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La presente investigación tiene por objetivo determinar la relación entre el team 
building y el desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.  Para el marco 
teórico del team building se tomó a Fapohunda (2013) quien lo define como el proceso de 
permitir al grupo de personas alcanzar sus metas, asimismo para definir al desempeño 
laboral se tomó a Chiavenato (2009) quien lo definió como la forma en que las personas 
efectúan su trabajo o una actividad que les fue encomendada.  
Es una investigación con enfoque cuantitativo; tipo correlacional; de alcance 
longitudinal; y nivel explicativo, diseño no experimental.  En esta investigación la 
población y la muestra está integrada por 30 profesores.  Los instrumentos para la 
recolección de datos son dos, el cuestionario y la guía de entrevista.  Los resultados indican 
que existe una correlación positiva moderada estadísticamente significativa entre la 
Dedicación y el Desempeño Laboral.  Asimismo, existe una correlación positiva baja 
estadísticamente significativa entre Recursos y el Desempeño laboral.  También que existe 
una correlación positiva baja no estadísticamente significativa entre la Capacidad y el 
Desempeño laboral.   
Finalmente, se observa que el coeficiente de correlación calculado para el team 
building y el desempeño laboral es de 0.475, por lo tanto, existe una correlación positiva 
moderada entre el team building y el desempeño laboral.  Asimismo, la significancia es de 
0.008, valor menor a 0.05, por lo que, existe una relación estadísticamente significativa 
entre las dos variables, lo que lleva a aceptar la hipótesis alternativa (H1). que existe una 
correlación positiva moderada estadísticamente significativa entre el Team building y el 










The purpose of this research is to determine the relationship between team building 
and work performance in professors of the I.E. 16573 Jaén. For the theoretical framework 
of the team building, Fapohunda (2013) was taken who defines it as the process of 
allowing the group of people to reach their goals, also to define work performance, 
Chiavenato (2009) was taken who defined it as the way in which that people carry out their 
work or an activity that was entrusted to them. 
It is a research with a quantitative approach; correlational type; of longitudinal 
reach; and explanatory level, non-experimental design. In this research, the population and 
the sample are made up of 30 professors. The instruments for data collection are two, the 
questionnaire and the interview guide. The results indicate that there is a statistically 
significant moderate positive correlation between Dedication and Work Performance. 
Likewise, there is a statistically significant low positive correlation between Resources and 
Job Performance. Also, that there is a low non-statistically significant positive correlation 
between Capacity and Job Performance. 
Finally, it is observed that the correlation coefficient calculated for team building 
and work performance is 0.475, therefore, there is a moderate positive correlation between 
team building and work performance. Also, the significance is 0.008, a value less than 
0.05, so there is a statistically significant relationship between the two variables, which 
leads to accept the alternative hypothesis (H1). that there is a statistically significant 









La enseñanza es generalmente reconocida como una profesión muy importante y 
desafiante de la sociedad contemporánea.  Se considera que los docentes son responsables 
del logro académico de sus alumnos, de su desarrollo social y emocional. Dadas las fuertes 
demandas y expectativas en términos de desarrollo de los estudiantes, el desempeño 
laboral de los profesores, que está vinculado a los resultados de los alumnos, es de mucha 
importancia para una variedad de partes interesadas, incluidos los directores, los padres de 
familia, los responsables políticos y la sociedad en general. 
Cada año, las expectativas y la carga de trabajo de los maestros aumentan.  La vida 
laboral diaria de los docentes a menudo incluye largos períodos de aislamiento de sus 
compañeros, los maestros pasan la mayor parte del día interactuando con sus estudiantes y 
el tiempo para hablar y trabajar con otros profesores es casi imposible, se podría decir que 
los maestros se sienten desconectados.  Durante años de enseñanza en las escuelas muchos 
maestros abandonaron la profesión docente porque no tuvieron el apoyo administrativo o 
colaboración de otros docentes. Estos maestros dijeron que no fueron apreciados por el 
trabajo que hicieron y las largas horas que dedicaron, manifestaron que no formaban parte 
del proceso cuando se toman decisiones en el colegio. 
El uso de actividades de formación de equipos (Team Building) puede ser una 
forma positiva de cambiar el desempeño de los docentes de una escuela y construir un 
sistema de apoyo para los profesores.  Hacer que las escuelas sean exitosas requiere más 
que sólo un maestro trabajando individualmente hacia las metas, se necesita un equipo de 
profesores y administrativos trabajando juntos para cumplir las muchas tareas de la 
escuela.  En un colegio los equipos pueden trabajar en la toma de decisiones, planes de 
mejora escolar, reforma curricular, implementación de nuevos programas o 
reestructuración de los existentes.  La formación de equipos asegura la cohesión docente, 
la eficacia y la continuidad; puesto que se definen claramente los roles, se establece 
confianza, buena comunicación, recompensas, reconocimiento y capacitación. 
El trabajo en equipo (team building) une a las personas al impulsar la colaboración 
y el trabajo de equipo. Se les pide a las personas de su equipo que piensen en las 
implicaciones de estas actividades en su lugar de trabajo.  Una de las razones más 
poderosas para la formación de equipos es obtener resultados.  A través de una serie de 
eventos de creación de equipos planificados que son divertidos y motivadores, los equipos 
2 
 
desarrollan habilidades como la comunicación, la planificación, la solución de problemas y 
solución de conflictos. Estas ideas de actividades de creación de equipos ayudan a facilitar 
la creación de equipos a largo plazo mediante el fomento de conexiones genuinas, debates 
y procesos más profundos (McDuffee, 2019). 
Es así que, por lo expuesto anteriormente, dentro de la realidad problemática 
internacional podemos citar a Li, Pérez, Mao y Petrides (2018) en su artículo científico 
investigó el vínculo de la Inteligencia Emocional (IE) en el desempeño laboral docente.  El 
estudio propuso un modelo multinivel de la IE de los docentes en relación con su 
desempeño laboral, que aborda simultáneamente el papel mediador de la satisfacción 
laboral y las influencias de los factores a nivel escolar (es decir, la confianza de la 
organización y la IE de los directores). Los resultados de una muestra de 881 maestros y 37 
directores de escuelas primarias chinas mostraron que la satisfacción laboral midió la 
correlación positiva entre la IE y su desempeño laboral.  Además, los hallazgos 
demostraron un efecto de mediación moderado en todos los niveles, y el efecto indirecto de 
la IE de los maestros en el desempeño laboral de los mismos. 
Así mismo, Hasbay y Altındag (2018) en su artículo científico intentó definir las 
características que afectan el desempeño laboral de los profesores que trabajan en la 
educación secundaria e investigar cómo esos factores se reflejan en su ambiente de 
trabajo.  En este estudio, los factores fueron los salarios, el ambiente de trabajo y la 
gestión.  En total, se evaluaron 103 encuestas, y el estudio indicó que el desempeño de los 
docentes se vio afectado principalmente por factores de gestión, seguidos de medio 
ambiente y salarios. Por lo tanto, el factor salarial no mostró efectos que aumenten 
directamente el desempeño docente. Se determina que la actitud correcta de los directores 
de las escuelas, una comunicación eficiente e invertir en el desarrollo profesional docente 
debe ser aumentado.  Además, está respaldado por los resultados del análisis hecho que el 
desempeño de los docentes se ve aumentado al proporcionarles condiciones de trabajo en 
las que pueden sentirse cómodos y bajo ninguna presión. 
Por otro lado, Hwang, Bartlett, Greben, & Hand (2017) revisaron estudios para 
informar sobre los desarrollos y las implementaciones de la investigación de intervención 
que se basa en la atención plena para los maestros en servicio.  El análisis de los resultados 
reveló que (a) se han realizado relativamente pocos estudios de intervención basados en la 
atención plena, (b) las intervenciones se proporcionaron principalmente para mejorar el 
bienestar y el rendimiento del maestro, (c) se incorporaron diferentes definiciones de 
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atención plena y componentes de la práctica en las descripciones de intervenciones basadas 
en la atención plena, (d) la fidelidad a la intervención rara vez se informó, y (e) los 
investigadores rara vez utilizaron medidas de efectos tanto directas como indirectas. Se 
realizó un análisis secundario de estudios utilizando métodos cualitativos. Esto destacó las 
experiencias de los docentes en servicio de aprender y practicar la atención plena.  
Con respecto al Team Building a nivel internacional podemos citar a Campiotti 
(2016) con su artículo se enfocó en analizar la correlación entre el Team Building y las 
actividades de capacitación experiencial.  La falta de coordinación para un objetivo 
compartido en la práctica docente se destaca como una brecha para ser superada en el 
sistema educativo italiano, para lo cual plantearon la siguiente pregunta ¿podrían las 
prácticas relacionadas con la creación de equipos en su variable al aire libre representar 
una valiosa respuesta a esas necesidades? El primer paso fue determinar en qué medida la 
necesidad de trabajo en equipo coincide con los deseos de los maestros.  Plantearon que las 
actividades de Team Building tienen como objetivo compartir cuatro elementos: objetivo, 
recursos, coordinación y metodología.  Al combinar estos elementos con un proceso de 
aprendizaje experiencial, es posible delinear algunas actividades que pueden resultar en 
una mejor colegialidad entre los maestros en Italia.  
En el ámbito nacional para las instituciones educativas peruanas, el Ministerio de 
Educación (MINEDU) planteó dentro de la Carrera Pública Magisterial una evaluación 
para el desempeño del profesor para que se pueda cambiar y perfeccionar sus métodos y 
procedimiento en la enseñanza de los profesores, todo en beneficio de los alumnos que 
asisten a los colegios del sistema educativo público.  Para Díaz (2017) en su artículo indicó 
que a partir del 2017 todos los profesores de educación inicial empezaran a ser evaluados 
según la nueva Ley Magisterial.  Se espera que al 2021 se hay implementado en todos los 
grados de la educación básica peruana. Es un proceso que se sustenta en el ámbito del buen 
desempeño de los docentes, a través de indicadores que buscan ver como es el 
desenvolvimiento del docente en aula estudiantil, gestionando el espacio y materiales, así 
mismo la relación e interacción que tienen con los padres de familia y sobre todo la manera 
en que cumple sus responsabilidades dentro de la institución escolar. 
Por otro lado, con respecto al Team Building en nuestro país Ruiz (2019) indicó 
que existe una gran tendencia en la utilización del Team Building para el buen desarrollo 
de los trabajadores a través de capacitaciones buscando reforzar la comunicación y 
cooperación entre ellos.  Lo más cercano al desarrollo del Team Building en el Perú se 
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encuentra en un circuito de obstáculos en Chorrillos denominado Lab Xtreme Park el cual 
es utilizado por los gerentes directivos de cualquier organización para poner a prueba a sus 
colaboradores y así puedan identificar sus aptitudes de cada uno de ellos (Peru.com, 2015). 
A nivel regional, en Lambayeque en el 2017 se realizó la Evaluación en 
Desempeño Docente (EDD) correspondiente al nivel inicial (tramo I) aplicada solo a 
profesores de nivel inicial edades de 3, 4,5 y 6 años.  Se evaluó tanto a los docentes del 
Ciclo I (Cuna: 0 – 2 años) como a los del Ciclo II (Jardín: 3 – 5 años).  Se aplicó cuatro 
rubricas de evaluación para recoger información sobre el desempeño en la práctica 
docente.  En el Ciclo I (Cuna), se evaluaron 11 desempeños y, en el Ciclo II (Jardín), 12 
desempeños. De 235 docentes de educación inicial evaluados solo un docente salió 
desaprobado por obstrucción o ausencia injustificada en la Observación de aula.  Según la 
Norma Técnica, todos los docentes que desaprueben la EDD del Nivel Inicial - Tramo I 
deben participar en un programa profesional que su duración es de seis meses el cual le 
permitirá reforzar sus capacidades personales y pedagógicas. El docente que termina el 
programa profesional participara en una evaluación de desempeño extraordinaria. Dentro 
de los instrumentos aplicados llama la atención que el docente tiene aún que desarrollar 
capacidades en cuanto a horario de trabajo, planificación y compromiso (Perueduca, 2017).   
  En cuanto a los profesores de la I.E. 16573 de Jaén, se puede mencionar que éstos 
se encuentran desmotivados, no encuentran una forma de trabajar que les permita un 
ambiente colaborativo en el que por ejemplo los docentes del mismo grado puedan 
colaborar con las sesiones de aprendizaje y en líneas generales con toda la carga laboral 
que ahora ha impuesto y supervisa el MINEDU; el ambiente se torna diariamente con un 
estrés laboral que muchas veces se traslada a las aulas y en el trato con los padres de 
familia, es por eso que se hace necesario una herramienta de gestión como el team building 
para mejorar en estos aspectos.   
Los equipos de trabajo que se formaron en la Institución Educativa 16573 Jaén 
nunca tuvieron éxito en la labor encomendada, en el año se formaron seis grupos de trabajo 
y por sus diferencias técnicas y capacidades no lograron el éxito esperado en la 
organización.  Los 27 maestros que laboran en la escuela en mención casi nunca han 
interactuado, su perfil se mantiene solo en el aula con alumnos incluso muy poco con 
padres de familia o trabajando en equipo con otros docentes, esto hace que los docentes 
estén sobrecargados de trabajo dado que por ejemplo para un grado específico los docentes 
podrían repartirse las sesiones de clase y enfocarse en hacer una sesión y repartirla entre 
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sus demás compañeros a efectos de enriquecer la calidad educativa de los niños, pero no se 
hace, por lo que se hace necesaria esta investigación. 
En cuanto al desempeño docente en la Institución Educativa 16573 Jaén aún hay 
mucho por mejorar tanto en aula como en la interrelación con los padres de familia, los 
docentes muestran síntomas de estrés por la carga laboral, no realizan a tiempo sus 
sesiones de clase, su programación anual no está al día, los problemas con los niños y 
padres de familia son constantes, incluso hubo denuncias de maltrato psicológico, donde se 
involucra al docente como el principal autor hacia los estudiantes y padres de familia. 
Para argumentar nuestra investigación hemos considerado algunos antecedentes 
internacionales, nacionales y locales.  En cuanto a la variable Desempeño Laboral, 
(Méndez y Bolívar, 2017) en su tesis tuvo como objetivo principal plantear un sistema de 
evaluación a los docentes midiendo el desempeño laboral con la satisfacción y percepción. 
El estudio fue realizado en una escuela de bachillerato de Quito en Ecuador. Se empleó 
técnicas de recopilación bibliográfica y la encuesta. Concluyó que se debe reforzar la 
comunicación de ideas mediante un adecuado feedback luego de conocer los resultados de 
la evaluación, teniendo constante socialización con los evaluados. También se mostró una 
resistencia a que el proceso de evaluación sea sancionado o incentivado, con dependencia 
del resultado. 
 Asimismo, según Hernández y Del Carmen (2016), en su tesis evaluó el impacto 
que existe del acompañamiento pedagógico para el desempeño de los profesores en 
educación primaria de una escuela perteneciente al distrito de Managua en Nicaragua. Su 
investigación fue descriptiva y correlacional, con enfoque cualitativo e implicaciones 
cuantitativas. Sus resultados obtenidos fueron que los profesores no cuentan con un 
acompañamiento pedagógico lo cual permite establecer una valoración en el sentido que la 
labor del acompañante pedagógico tiene una mínima incidencia en el buen desempeño de 
los profesores.  La investigación concluye con el Plan de Monitoreo y Acompañamiento 
Pedagógico.  
Por otro lado, Steinberg y Garrett (2016)   indicaron que a medida que los estados y 
los distritos implementan sistemas de evaluación de maestros más rigurosos, las medidas 
del desempeño de los maestros se utilizan cada vez más para apoyar la instrucción e 
informar decisiones de retención. Las observaciones en el aula desempeñan un papel 
central en estos sistemas, ya que representan la mayoría de las calificaciones de los 
maestros en las que se basan las decisiones de responsabilidad. Usando datos del estudio 
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Medidas de enseñanza efectiva, exploraron el grado en que la composición del aula influye 
en el rendimiento medido del maestro en función de los puntajes de observación del aula.  
El contexto en el que trabajan los docentes, especialmente el rendimiento académico 
entrante de sus alumnos, desempeña un papel muy importante en la determinación del 
desempeño medido de los docentes. Además, la clasificación intencional de docentes por 
alumnos tiene una influencia significativa en el rendimiento medido. 
Asimismo, Büyükgöze y Özdemir (2017)   estudiaron la relación de la satisfacción 
laboral y el desempeño docente dentro de la teoría de los eventos afectivos.  Los 
principales resultados mostraron que los maestros con más años de experiencia tenían 
mayores niveles de satisfacción laboral.  El nivel moderado de correlación entre estas 
variables fue explorado y evidencia sobre el papel predictivo de la satisfacción laboral en 
el rendimiento del maestro.  Recomendaron tomar en consideración el papel de mejoras en 
el ambiente de trabajo y condiciones, tamaño de las clases e instalaciones de desarrollo 
para la satisfacción de los docentes a largo plazo.   
Por otro lado, Garrett y Steinberg (2015) indicaron que, a pesar de los esfuerzos de 
política para alentar múltiples medidas de desempeño en los docentes a través de los recién 
desarrollados sistemas de evaluación, las limitaciones prácticas a menudo resultan en 
evaluaciones basadas predominantemente en observaciones formales en el aula. Sin 
embargo, hay un conocimiento limitado de cómo se relacionan estas medidas de 
observación con el logro del estudiante.  Su investigación aprovecha la asignación aleatoria 
de maestros a las aulas con el estudio Medidas de Enseñanza Efectiva (MET) para 
identificar la efectividad del maestro utilizando puntajes de El instrumento Marco para la 
enseñanza (FFT), uno de los protocolos de las observaciones de aula más utilizadas.  
Concluyeron que el desempeño del maestro, medido por el FFT, se correlaciona con el 
rendimiento de los estudiantes.   
Asimismo, Steinberg & Sartain (2015) indicaron que en las escuelas públicas de 
Chicago iniciaron el Proyecto Excelencia en la Enseñanza, un programa de evaluación de 
maestros que se diseñó para incrementar el aprendizaje de los estudiantes al mejorar la 
instrucción en el aula a través del diálogo estructurado entre el director y el maestro. El 
piloto comenzó en 44 escuelas primarias en 2008-09 (cohorte 1) y se amplió para incluir 
48 escuelas primarias adicionales en 2009-10 (cohorte 2). Aprovechando el diseño 
experimental de la implementación, las escuelas de la cohorte 1 obtuvieron mejores 
resultados en lectura y matemáticas que las escuelas de la cohorte 2 al final del primer año, 
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aunque los efectos matemáticos no son estadísticamente significativos.  Encontraron que la 
mejora inicial para las escuelas de la cohorte 1 permanece incluso después de que las 
escuelas de la cohorte 2 adoptaron el programa. Además, el piloto tuvo un impacto 
diferencial en las escuelas con diferentes características. Las escuelas de mayor 
rendimiento y menor pobreza fueron las principales beneficiarias, lo que sugiere que la 
intervención fue más exitosa en las escuelas más favorecidas. 
Por otro lado, Myint y Aung (2016) tuvieron como objetivo principal investigar la 
fuerza de la inteligencia emocional de los profesores en cuatro dimensiones: utilización de 
la emoción, optimismo / regulación del estado de ánimo, expresión / valoración de la 
emoción y resistencia emocional.  Lo siguiente fue explorar la relación entre la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral de los maestros de escuela.  En este estudio se tomó un 
diseño descriptivo de encuesta de investigación.  En este estudio, de las cuatro dimensiones 
de la IE, se considera que la utilización de la emoción es la más alta, mientras que la 
resiliencia emocional es la más débil entre los maestros de escuela de Myanmar.  Los 
maestros más experimentados tienen una IE más alta que los maestros menos 
experimentados.  Comparando las dos regiones, los maestros de escuela en la región de 
Yangon tenían una IE más alta que los del estado de Rakhine.  Las experiencias laborales y 
la designación laboral fueron factores relacionados del desempeño laboral de los maestros. 
Los docentes de primaria y los docentes de secundaria obtuvieron mejores resultados que 
los docentes de nivel superior en lo que respecta a la designación de puestos.  Otros 
análisis revelaron que la inteligencia emocional era un predictor moderado para el 
desempeño laboral de los maestros de escuela. El optimismo / la regulación del estado de 
ánimo y la expresión / evaluación de la emoción tuvieron una contribución predictiva 
directa al desempeño laboral de los maestros.  
Asimismo, Naqvi, Iqbal y Akhtar (2016) exploraron la relación de la inteligencia 
emocional y desempeño de los docentes en el nivel secundario. La población objetivo del 
estudio estuvo compuesta por 3168 profesores de secundaria.  La muestra del estudio 
consistió en 950 docentes de ambos sexos de secundaria que trabajan en escuelas 
secundarias de zonas rurales y urbanas.  El rendimiento de los maestros se midió a través 
de los resultados de los estudiantes en el examen anual de la clase 10 realizado por la Junta 
de Educación Intermedia y Secundaria de Lahore (BISE).  Se encontró que la inteligencia 
emocional de los docentes tenía una fuerte relación con el rendimiento.  
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Por otro lado, cuando abordamos el Team Building a nivel internacional, Salinas 
(2018) en su tesis tuvo como objetivo general impulsar el trabajo en equipo en los 
profesores, problemática previamente identificada por el área de Talento Humano.  Su 
investigación fue propositiva, con enfoque cualitativo, ya que consta de experiencias 
vivenciales y la intervención de un grupo focal.  Se ejecutó un taller lúdico, utilizando el 
constructivismo, siguiendo la teoría de las 5 “C” de Peters, basándose en técnicas de indoor 
y outdoor training. Posteriormente, se realizó un grupo focal, con el fin de evaluar la 
metodología.  La conclusión fue que el trabajo en equipo está relacionado el clima 
organizacional. 
Así mismo, Xie, Chenyang & Hu (2017) tuvieron como propósito descubrir si las 
actividades de trabajo en equipo impactan en el rendimiento del equipo, investigando la 
correlación de los componentes de los equipos de alto rendimiento.  En consecuencia, el 
objetivo fue desarrollar la comprensión del efecto del equipo construyendo y explorando 
los factores que los gerentes deben considerar al dirigir el equipo reuniones.   Este estudio 
utilizó un enfoque cuantitativo que recopila datos de un cuestionario distribuido a 
diferentes personas.  Concluyeron que existe una correlación positiva entre el trabajo en 
equipo y el desempeño del equipo, esto está muy determinado por la calidad en lugar y la 
frecuencia del trabajo en equipo. 
En los antecedentes en el ámbito nacional, (Suarez, 2018) en su tesis tuvo como 
objetivo principal el establecer los factores de la competitividad y el desempeño laboral de 
las MYPES en el sector Educación en una urbanización en el departamento de Tumbes. 
Fue un estudio descriptivo, cuantitativo.  Para esta investigación se aplicó un cuestionario a 
una población de 48 empleados de 03 colegios privados. Se tuvo como resultado que los 
procesos internos y criterios de desempeño laboral para retener personal clave, ayudan a 
conseguir excelentes resultados.  Así mismo se obtuvo que los directores de los colegios no 
evalúan al personal, generando el poco crecimiento profesional.  
Según Bardales (2016), en su investigación se enfocó en encontrar la relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de una unidad de gestión 
educativa en Juanjuí.  El estudio fue descriptivo correlacional,  aplicando un cuestionario a 
73 colaboradores; donde concluye la existencia de una correlación directa entre ambas 
variables. 
Considerando investigaciones nacionales con respecto al Team Building, podemos 
citar a Cebacollo y Antonio (2014), se enfocó en elaborar una propuesta de estrategias de 
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trabajo en equipo que contribuya a la mejora en la comunicación y relación de los 
empleados de un colegio en el distrito de Socabaya en la ciudad de Arequipa. La 
investigación tuvo carácter crítico propositiva y a la vez descriptiva.  Concluyó que en la 
institución educativa en estudio existen deficiencias en las relaciones interpersonales que 
existen entre director, docente y padres de familia, permitiendo que se proponga un 
programa de estrategias de trabajo en equipo. 
En el ámbito local encontramos la investigación de Cubas (2019) se enfocó en 
encontrar el vínculo entre el desempeño y el clima organizacional de los maestros con el 
propósito de mejorar la calidad en la educación de un instituto superior de Jaén en el 
departamento de Cajamarca.  El estudio fue correlacional, realizado en una población de 
39 profesores de las diferentes carreras técnicas profesionales del instituto en estudio cuya 
muestra fue de 21 docentes a quienes se les empleó los instrumentos de trabajo de campo 
respectivo.  Concluyendo en la existencia de una correlación significativa muy alta y 
directa entre las variables mencionadas. 
Según Quintana (2019) en su tesis tuvo se enfocó en proponer un Plan de 
Estrategias en comunicación asertiva para lograr el mejoramiento del desempeño laboral y 
el clima organizacional de un colegio en Jaén, fue una investigación descriptiva 
explicativa, cuya muestra constituida por 27 empleados administrativos que desarrollan 
actividades en el colegio en mención. Concluye que la comunicación interna no es efectiva 
e impacta de forma negativa en ambas variables de estudio a lo cual se propuso la 
implementación un plan de estrategias de comunicación asertiva.   
En el ámbito local (Sánchez y Elvis, 2019) en su tesis tuvo como propósito diseñar 
un plan de habilidades sociales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes, en un 
colegio de educación secundaria ubicado en Jaén.  La investigación fue descriptiva 
propositiva; se trabajó con 38 docentes de muestra; a quienes se les administró un 
cuestionario diagnóstico. Concluyendo que existe un porcentaje significativo de docentes 
con dificultades para trabajar en equipo; surgiendo la necesidad de implementar un 
programa de habilidades sociales pertinente y funcional, en cuya estructura se proponen 
talleres relacionados con la asertividad, comunicación y autoestima orientados a 
transformar el problema objeto de estudio. 
Nuestro estudio se basa en teorías relacionadas al tema, es así que para definir al 
team building podemos citar a Fajana (2002) quien afirma que es una integración de 
recursos e insumos que trabajan en armonía para cumplir las metas de la empresa, donde 
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los roles son preestablecidos para cada miembro de la organización, los desafíos se 
enfrentan por igual y son incrementales.  Así también, para Fapohunda (2013) un equipo es 
un conjunto de individuos que tienen un objetivo en común y el Team Building involucra 
el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar sus metas, consiste en pasos como 
aclaración de equipo, metas; identificación de obstáculos para el logro de objetivos; frente 
a los retos identificados y permitiendo el logro de los objetivos. 
En un grupo de trabajo, los miembros del equipo toman decisiones para ayudar a 
cada individuo a desempeñarse dentro de su área de responsabilidad, donde, como en un 
equipo de alto rendimiento, los miembros del equipo están profundamente comprometidos 
con el crecimiento y éxito a nivel personal de los demás, mientras superan a todos los 
demás equipos (Doddi, 2015). 
 En cuanto a las dimensiones de la variable team building varios autores han 
propuesto diferentes formas de desarrollar equipos efectivos, si bien no hay una mejor 
manera mejor que otra de diseñar y desarrollar equipos efectivos podemos citar a 
Fapohunda (2013) quien resume las dimensiones o componentes principales de un team 
building altamente efectivo: claridad de las expectativas y objetivos, perspectiva, 
dedicación, capacidad, contrato y recursos.  Pasaremos a detallar cada dimensión con sus 
respectivos indicadores. 
Comenzaremos describiendo la dimensión claridad de las expectativas y objetivos, 
para que el team building sea efectivo, los objetivos deben ser alcanzables, medibles, 
específicos, relevantes y que tengan un marco de tiempo. Tanto como sea posible los 
miembros deben participar en el diseño y redacción de los objetivos. Todas las 
expectativas deben ser claramente establecidas y esto debe ser claramente entendido por 
los miembros del equipo que también deben entender el motivo de la creación del equipo. 
Debe haber medios claros para medir el progreso de la efectividad del equipo, que se debe 
anotar para la comunicación eventual y discusión con todos los miembros del equipo. Los 
objetivos del equipo deben ser lo suficientemente específicos para dar la dirección del 
equipo al mismo tiempo que indica los fines, en lugar de los medios. Esto da a los equipos 
la libertad para averiguar la mejor manera de lograr el objetivo. Añadido a la provisión de 
objetivos claros es el desarrollo de medidas de rendimiento significativas y aceptables para 
que los integrantes del equipo se sientan confiados en sus propios logros. En consecuencia, 
la gerencia debe comunicar claramente sus expectativas para el desempeño del equipo y 
los resultados esperados para alinear cada área de la organización con la misión y visión.  
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La forma de comunicación es importante en el trabajo efectivo de los equipos para 
crear una organización donde todos los componentes estén conectados y tirando en la 
misma dirección. Existen tres medios claves por los cuales las organizaciones pueden 
lograr expectativas de rendimiento. El primero es mostrar la constancia de propósito en el 
apoyo a individuos y los equipos con los recursos para que logren sus objetivos, lo que 
envían un fuerte mensaje de apoyo. En segundo lugar, está dando prioridad a las tareas del 
equipo como prioridad. Esto indica que la organización realmente le importa. Tercero es el 
sistema de recompensa y reconocimiento. Cuando el rendimiento alcanza las expectativas, 
debe haber una combinación de reconocimiento público y privado para que su sentimiento 
de éxito sea mayor y reforzado. Con esto los empleados pueden desarrollar un trabajo en 
equipo responsable, productivo, significativo, participativo.  Por lo tanto, los indicadores 
son constancia, prioridad y recompensa. 
Las prioridades deben ser realista y estar actualizadas regularmente: determinando 
una fecha de actualización al principio de cada proceso; de esta manera se garantiza que el 
proceso sea integral (Montorzi, de Haan, & IJsselmuiden, 2010).  Las recompensas son el 
total de beneficios que la empresa brinda a sus colaboradores, así como los procedimientos 
y mecanismo de otorgamiento de dichos beneficios (Chiavenato, 2007).  La constancia 
refleja la actitud del colaborador a seguir enmarcado en los objetivos trazados y es una 
característica de fuente de motivación (Chiavenato, 2007). 
En cuanto a la dimensión perspectiva, la perspectiva tiene que ver con que los 
miembros del equipo comprendan las razones detrás de su participación en el equipo y 
cómo el equipo encaja dentro de la organización.  Los miembros del equipo necesitan 
saber no solo dónde encaja su equipo, sino cómo encaja la estrategia del equipo en el 
esquema total de planes y objetivos de éxito, misión, objetivos, principios, visión y valores.  
Por lo tanto, los indicadores son: visión, misión, valores y objetivos. 
Segun Boland & Carro (2007, pág.50), la visión es la parte fundamental por 
excelencia de toda organización; se encuentra integrada por hipotesis y supuestos 
filosóficas que señalan las reccaciones y actitudes de la organizacion ante los diferentes 
hechos que se muestran en la vida organizacional. Estas premisas estan enlazadas, por 
ejemplo al respeto del medio ambiente y del ser humano, a la ética, calidad, excelencia, 
entre otras.  Serrano (2009) indica que la visión de la empresa es “una representación de lo 
que los miembros quieren que ésta sea, o llegue a ser en un determinado tiempo”.  Por otro 
lado, Fred (2003, pág.59) la misión es el inicio para el diseño de trabajo y estructuras en la 
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direccion y gerencia. Es lo mas sencillo para toda empresa saber cual es su negocio, que le 
permita establecer objetivos y definir su rumbo. 
Para Ruiz & Guzmán (2007, pág. 54) los valores es una variable psicológica que es 
utilizada para calificar a las personas en nexo con similitudes en sus concepciones 
psicológicas.  Los valores son una parte muy motivadora del comportamiento y de las 
acciones, es la que de determina el carácter definitivo y fundamental de la organización, 
creando sentido de identidad del colaborador con la empresa y viceversa.  Para Reyes 
(2004, pág. 187) la palabra objetivo se expresa como la idea de algo hacia lo cual se 
orientan las acciones. Es conocida como meta y representa a lo que se quiere alcanzar en el 
futuro.  
Para la dimensión dedicación implica la disposición de los miembros del equipo 
para participar en el equipo y ver su misión como importante. Las visiones deben 
compartirse con los empleados de manera que los obliguen a actuar. El sueño y la 
dirección del equipo deben presentarse de tal manera que otras personas las quieran 
compartir y seguir. Esto se debe a que la visión de liderazgo va más allá de la 
organización, las declaraciones de misión y visión deben penetrar en el lugar de trabajo y 
manifestarse en las acciones, creencias, valores y metas de los líderes. Para entusiasmar y 
motivar a los empleados a comprar la visión, la dirección y el propósito de la visión deben 
ser claramente establecidos. El grado de entusiasmo y entrega de los miembros del equipo 
suele depender de factores como la elección del equipo; creer en la importancia del equipo; 
los miembros del equipo se sienten valorados; reto, emoción y oportunidad; así como el 
reconocimiento. El ambiente apropiado para el éxito del equipo mejora el rendimiento del 
equipo, y reduce el comportamiento disfuncional.  Por lo tanto, los indicadores son: reto, 
valoración y emoción. 
Para el indicador reto el significado de que las personas son el capital de una 
organización y propician el cambio dentro como fuera de ella, hace que refuercen sus 
estrategias en conjunto, cuyo fin es competir en el mercado y ser exitosa, es ahí donde se 
manifiesta los retos para los colaboradores (Alles, 2008).  Para la valoración es una función 
muy importante que consiste no solo en la capacitación de los empleados la cual es 
importante para el desarrollo de la compañía, sino también en la adecuada planeación de la 
línea de carrera, actividades de progreso organizacional y evaluación del desempeño 
(Mondy & Noe, 2005).  La calidad de vida y la satisfacción se relacionan permitiendo 
predecir el absentismo y la rotación en el trabajo, es así que cuando una organización 
13 
 
invierte para impulsar la calidad de vida en el trabajo se tiene como resultado un excelente 
servicio al cliente lo cual esto trae diferentes emociones con los integrantes internos y 
externos de la empresa, la cual otro factor determinante es la Inseguridad laboral de 
colaboradores por no tener un trabajo estable con ascensos frecuentes (Gómez, Balkin, & 
Cardy, 2008) 
Con respecto a la dimensión capacidad debemos anotar que, para lograr la 
efectividad, es necesario que el equipo sienta que los participantes son apropiados y que 
sus miembros poseen los conocimientos, habilidades y capacidades necesarios para 
abordar los problemas para los cuales se formaron tales equipos o tener acceso a la ayuda 
necesaria. El equipo los miembros pueden necesitar capacitación para aprender nuevas 
habilidades que les permitan trabajar juntos de manera efectiva, como habilidades para 
solucionar conflictos, y una buena comunicación efectiva. Entrenar y el desarrollo les 
permite asumir nuevas responsabilidades. Donde los miembros del equipo poseen 
inadecuadas habilidades de trabajo y conocimiento, los equipos tienen menos 
probabilidades de tener éxito. Por lo tanto, los indicadores son: capacitación, comunicación 
efectiva y resolución de conflictos. 
La capacitación es un proceso que ayuda al capacitado a adquirir conocimientos, y 
a ser capaz de mejorar el comportamiento propio y de la empresa donde labora. Así mismo 
es una herramienta que permite el aprendizaje, mejorando la actitud del trabajador en su 
puesto designado. (Jaureguiberry, 2002).  La comunicación efectiva establece una parte 
importante dentro de la organización, porque permite transmitir con facilidad y eficacia sus 
claves estratégicas, fortaleciendo su capacidad competitiva y la buena imagen interna como 
externa. (Villaggrán, 2017).  La resolución de conflictos es la agrupación de habilidades y 
conocimientos, que se pone en práctica para así poder comprender e intervenir en la 
solución pacífica y sin violencia de los diferentes enfrentamientos entre las personas. 
(Castillo, 2003). 
En cuanto a la dimensión contrato, el contrato implica que el equipo tome su área 
de responsabilidad asignada y diseñe su propia misión, visión y estrategias para cumplir la 
misión. En consecuencia, el equipo debe definir y comunicar sus metas; sus resultados y 
contribuciones anticipadas; sus líneas de tiempo; y medios de evaluación tanto de los 
resultados de su trabajo como el proceso que el equipo siguió para realizar las tareas. Los 
indicadores son: responsabilidad, metas y resultados.  La responsabilidad es saber contestar 
bien a las obligaciones y expectativas de la vida, y significa hacer lo que nos corresponde 
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de una buena manera y en el tiempo, sin que nadie te lo ordene asumiendo las 
consecuencias (Herrera, 2005).  Una meta es el resultado que esperamos alcanzar como 
consecuencia de una tarea, acto u echo. Las personas tienen diferentes motivos para 
establecer metas (Scott, 2014).  Un resultado es la obtención de algo sea positivo o 
negativo y que es consecuencia de nuestras acciones (Vela, 2003). 
En la dimensión recursos los miembros del equipo deben sentir que los recursos, las 
estrategias y el apoyo necesarios para cumplir con la misión establecida están disponibles. 
Los equipos necesitan acceso a recursos como dinero, tiempo, equipos, tecnología, 
personas e información para que ellos puedan operar eficazmente. Proporcionar los 
recursos depende de la confianza de parte de la organización y responsabilidad por parte de 
los integrantes del equipo. A medida que obtiene la autoridad, los recursos no deben, y no 
pueden ser, ilimitados y, por lo tanto, deben darse a los empleados gradualmente.  Por lo 
tanto, los indicadores son: dinero, tiempo y tecnología. 
El indicador dinero según Kogan & Hoffer (2005, pág.  81) son las de recursos para 
pagos o cobros y medida del valor convenido.  Pasa de unos individuos, grupos o 
intituciones a otros bajo la especie de sueldos, honorarios, pagos, cobros, premios, etc y se 
materializa en formas variadas: billetes, moneda, documentos bancarios, tarjetas de débito 
o crèdito, etc. El dinero es el medio de intercambio y de unidad de cuenta, y a la vez un 
medio para diferir pagos a futuro, así como medio para atesorar valor (Ortíz, 2001). 
La tecnologia segun Bunge (2002, pág. 190) emplea conocimiento científico y lo 
utiliza para revisar, modificar, crear cosas o procesos naturales o sociales.  Es el grupo de 
conocimientos que permite la invención de artefactos o procesos para producirlos (Cegarra, 
2012).  En el tiempo para Lovell (1986, pág. 97) “parte de la duración o existencia 
continuada de algo,” “intervalo entre dos acontecimientos.”. El tiempo es una magnitud 
física que permite medir la separación y duración de acontecimientos de los sistemas 
sujetos a observaciones que se presenta ante nosotros bajo la forma de tres fases o 
modalidades, que son el pasado, presente y futuro (Torán, 2012). 
La mayor parte del trabajo hoy se realiza en equipos.  Si bien el trabajo en equipo 
puede generar ideas innovadoras y un rendimiento sólido, también puede ser estresante. 
Surgen conflictos, las personas se vuelven demasiado dependientes unas de otras, algunas 
no obtienen su parte justa de crédito; existen numerosos costos de coordinación que hacen 
que los equipos funcionen bien el trabajo en equipo parece afectar el desempeño 
organizacional y el bienestar de los empleados de manera diferente.  Por un lado, hubo una 
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relación positiva entre el trabajo en equipo y el desempeño organizacional, que se explica 
en parte por el sentido de compromiso de los empleados hacia la organización. En los 
lugares de trabajo donde los empleados tenían que compartir la responsabilidad de 
productos y servicios específicos, los gerentes reportaron mayores niveles de productividad 
y mejor calidad de los productos.  En los lugares de trabajo donde los empleados 
dependían unos de otros para hacer su trabajo, los gerentes informaron que el desempeño 
financiero había mejorado, mientras que los empleados expresaron un mayor sentido de 
compromiso organizacional (Ogbonnaya, 2019). 
En cuanto a la variable desempeño laboral podemos definir el buen que tiene una 
condición fundamental en la diferentes actividades hechas por los trabajadores de una 
empresa, ya que en todo momento van a ser evaluados por los directivos, gerentes o jefes 
de los diferentes áreas de una empresa, permitiéndole conocer las acciones que realizan 
para el cumplimiento de una tarea u meta específica, existe dos aspectos importantes que 
son las acciones y el temperamentos que el trabajador expresa al realizar una tarea 
encomendada (Lado, 2013, p.97).  Por otro lado, es la forma de como las personas realizan 
su trabajo a una actividad que les fue encomendada. Así mismo el desempeño personal 
ayudara al desempeño grupal de las personas y de la organización, aumentando así las 
probabilidades de llegar al éxito organizacional (Chiavenato, 2009 p.12) 
Según (MINEDU, 2018) las dimensiones para esta variable son: Involucramiento 
activo del estudiante en la clase, esta dimensión fomenta el interés del alumno para 
desarrollar las actividades que le permitan tener un adecuado aprendizaje mediante 
propuestas y ayuda en concientización de la importancia de lo que aprende. Sus 
indicadores son: ofrece oportunidades de participación, promueve el interés de los 
alumnos, involucra activamente a los alumnos y promueve la comprensión del sentido del 
aprendizaje. Otra dimensión es la Promoción de la creatividad, el razonamiento y/o el 
pensamiento crítico que plantea actividades para el aprendizaje y fijar interacciones 
pedagógicas que impulsen la interpretación de principios, la formulación creativa de ideas, 
establecer relaciones conceptuales o el avance de estrategias. Los indicadores de esta 
dimensión son: estimula el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento crítico, 
propone actividades de interpretación, promueve el análisis textual para reflexión y 
promueve la elaboración de productos creativos. 
Otra de las dimensiones del desempeño laboral es evaluación del progreso de los 
aprendizajes que se asocia en el proceso de aprendizaje de los alumnos, a través del 
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monitoreo de sus avances y de las dificultades para el logro del aprendizaje en la sesión, 
luego se le brinda un feed back formativo adecuando las actividades de dicha sesión a las 
necesidades del aprendizaje identificados. En esta dimensión los indicadores son: 
monitorea el proceso de aprendizaje, retroalimenta la clase, conoce el tema, usa 
pedagógicamente el error y aprovecha el error como insumo de aprendizaje.  Así mismo 
podemos mencionar la siguiente dimensión como propicia un ambiente de respeto y 
proximidad puesto que existe una comunicación respetuosa con el estudiante, 
transmitiendo cordialidad y calidez dentro del aula. Adicionalmente atender de manera 
sensible las necesidades físicas y afectivas, sabiendo identificarlas y respondiendo con una 
excelente empatía y comprensión.  Los indicadores en esta dimensión son: respeta a los 
estudiantes, transmite calidez y cordialidad a los estudiantes, es empático con necesidades 
físicas y afectivas de los estudiantes, interviene oportunamente, incentiva higiene y orden. 
La siguiente dimensión que podemos mencionar es la regulación positiva del 
comportamiento estudiantil donde la perspectiva de comportamiento y reglas de 
convivencia son muy claras y precisas para los alumnos.  El profesor prevé el 
comportamiento inadecuado y lo direcciona de manera eficaz por medio de mecanismos 
formativos que promueven el buen comportamiento y la autorregulación; permitiendo que 
la clase culmine sin ningún contratiempo, Es decir, se anula la posibilidad de la represión 
de la actividad excesiva de los estudiantes. Más bien se apuesta por una canalización de esa 
energía hacia un conducto sano y responsable, en coherencia con los propósitos de la 
educación peruana.  Los indicadores son: previene y controla el comportamiento, 
direcciona eficazmente el comportamiento asertivamente, maneja con ecuanimidad el 
comportamiento negativo, se comunica asertivamente y propicia la comunicación asertiva.  
La última dimensión de esta variable es la planificación del currículo, para Álvarez 
(2006) refiere que es el proceso de prevención, realización y control de las actividades 
implicadas que intervienen en un determinado fenómeno, hecho o proceso determinado. La 
planificación debe entenderse como un proceso consecutivo de los resultados determinados 
con anticipación, partiendo de las necesidades de los medios disponibles. Es por ello que se 
entiende el que no exista una sola definición. Esta dimensión es de suma importancia, ya 
que ayuda a las personas a dar a conocer su formación y productividad para con la 
sociedad en los procesos sistémicos que se tienen en cuenta en la planificación y aplicación 
del currículo (Posner, 2003).  Los indicadores para esta dimensión son: tiene la 
programación curricular anual, posee la unidad didáctica, tiene las sesiones de aprendizaje 
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visadas, temporaliza la sesión de aprendizaje, planifica la sesión con recursos pedagógicos 
MINEDU, explicita en la planificación curricular, la evaluación formativa y/o sumativa, 
evidencia en la planificación los materiales y recursos según la sesión, usa los materiales y 
recursos educativos según el propósito de la sesión, utiliza los instrumentos de evaluación 
pertinentes y tiene el registro auxiliar de evaluación. 
 En consecuencia, a lo antes mencionado podemos platearnos la siguiente pregunta 
¿Cuál es la relación entre el team building y el desempeño laboral en los profesores de la 
I.E. 16573 Jaén? Por lo tanto nuestro objetivo general es determinar la relación entre el 
team building y el desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén, y para su 
cumplimiento lo lograremos mediante los siguientes objetivos específicos: (1) determinar 
la relación que existe entre la dedicación y el desempeño laboral en los docentes de la I.E. 
16573 Jaén, (2) determinar la relación que existe entre el recurso y el desempeño laboral en 
los docentes de la I.E. 16573 Jaén, y (3) determinar  la relación que existe entre la 
capacidad y el desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.  Dada la 
investigación podemos proyectar la siguiente hipótesis general: H0: no existe relación 
significativa entre el team building y el desempeño laboral en los docentes de la I.E. 16573 
Jaén, H1: existe relación significativa entre el team building y el desempeño laboral en los 






2.1. Tipo y Diseño de la Investigación 
Tipo de Estudio 
Este estudio por el tipo de enfoque es de enfoque cuantitativo.  Por el tipo de 
investigación es investigación descriptiva. Por el tipo de alcance, es de alcance longitudinal 
(se requieren analizar los cambios a lo largo del tiempo en las variables o en las relaciones 
entre estas).  Por el tipo de nivel, se encuentra en el nivel explicativo.   
 
Diseño de la investigación 
El diseño fue no experimental, debido a que no se ejecutó ninguna intervención, o 
algún tipo de manipulación en el tratamiento de las variables. Este diseño implica 
básicamente, realizar la observación de las variables desde una mirada objetiva, tal y como 
se manifiestan en su contexto natural, para analizarlas después. Del mismo, la 
investigación fue correlacional causal porque se tuvo que determinar el grado de relación 
que existe entre el team building en el desempeño laboral; se representa de la siguiente 
manera: 
 
                   X1 
   N             r 
                   X2 
Dónde: 
X1 = team building 
X2 = desempeño laboral 
  N = profesores de la I.E. 16573 Jaén 
   r = relación  
 
2.2. Operacionalización de Variables  
Definición Conceptual de las Variables 
Variable 1. Team Building  
Fapohunda (2013) un equipo es un grupo de personas que trabajan por una causa 
común y el Team Building involucra el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar 
19 
 
sus metas, consiste en pasos como aclaración de equipo, metas; identificación de 
obstáculos para el logro de objetivos; frente a los retos identificados y permitiendo el logro 
de las metas (ver Tabla 1). 
Variable 2. Desempeño laboral  
Es la forma como es que las personas efectúan su trabajo a una actividad que les fue 
encomendada. Además, la forma como se desempeñe uno incidirá en el desempeño general 
de un grupo de personas y por ende de la compañía (Chiavenato, 2009 p.12) (Ver Tabla 2). 
 
2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Sobre el concepto de población podemos citar a Ñaupas, Mejía, Novoa, y 
Villagómez (2013) quienes indicaron que la población es el conjunto de personas o 
instituciones que tienen finalidad de estudio.  Para esta investigación la unidad de análisis 
estuvo conformada por los profesores de la I.E. 16573 Jaén en el mes de junio del año 
2019. En esta investigación la población estuvo conformada por 30 profesores de ambos 
géneros y mayores de 18 años. 
Por otro lado, cuando se habla de muestra podemos tomar el concepto de Galán 
(2010) quien indicó que la muestra es una pequeña cantidad de sujetos que pertenecen a la 
población y que es representativa.  Para seleccionar la muestra se empleó el muestreo no 
probabilístico por conveniencia, en este estudio la muestra será de 30 profesores. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas  
En esta investigación utilizaremos las técnicas de la encuesta y la entrevista.  En el 
caso de la encuesta se aplicarán a los profesores de la I.E. 16573 en Jaén y serán dos 
encuestas para medir las dimensiones team building y desempeño laboral.  
En cuanto a la técnica de la encuesta Galán (2010) indicó que es una técnica 
paramétrica en la cual recoge datos cuantitativos que serán analizados en los softwares 
estadísticos respectivos.  De la misma manera Galán (2010) nos indica que el cuestionario 
es un conjunto de premisas que están elaborados en base a un marco teórico acerca de 
determinadas variables, y dependiendo del estudio puede ser elaborado en base a escalas 




Instrumentos de recolección de datos 
En esta investigación se utilizó dos cuestionarios, el primer cuestionario se 
consideran los ítems referentes a la variable team building el cual consta de 27 ítems.  Se 
presentan preguntas agrupadas de acuerdo a las tres dimensiones consideradas en la 
variable team building: dedicación, recursos y capacidad los cuales presentan respuestas 
con cinco alternativas tipo escala de Likert.  
Para el cuestionario de la variable desempeño laboral se consideran 27 ítems, los 
cuales recolectarán información sobre la percepción de los trabajadores de la I.E. 16573 en 
Jaén.  Dichos ítems se van agrupados de acuerdo a las tres dimensiones consideradas; los 
cuales presentan respuestas con cinco alternativas tipo escala de Likert.  
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Tabla 1  
Matriz de Operacionalización de Variables: Operacionalización de la Variable 1  
Variable 
Definición conceptual (según 





(depende de la 















Fapohunda (2013) un equipo es 
un grupo de personas que 
trabajan por una causa común y 
el Team Building involucra el 
proceso de permitir al grupo de 
personas alcanzar sus metas, 
consiste en pasos como 
aclaración de equipo, metas; 
identificación de obstáculos para 
el logro de objetivos; frente a los 
retos identificados y permitiendo 
el logro de los objetivos. 
 
El instrumento consta de 27 
preguntas para medir las 
dimensiones de la variable Team 
building como son: dedicación, 
recursos y capacidad. 
 
Dedicación 






































Tabla 2  
Matriz de Operacionalización de Variables: Operacionalización de la Variable 2 
Variable 
Definición conceptual 
(según conceptos derivados 





(depende de la 











Es la forma como es que las 
personas efectúan su trabajo a 
una actividad que les fue 
encomendada. Además, la 
forma como se desempeñe 
uno incidirá en el desempeño 
general de un grupo de 
personas y por ende de la 
organización (Chiavenato, 
2009 p.12). 
El instrumento consta 




progreso de los 
aprendizajes 
Monitorea el proceso de aprendizaje 1,2,3 
Ordinal 
Conoce el tema 4,5,6 






Cordialidad y calidez 13,14,15 





Maneja con ecuanimidad el 
comportamiento negativo 
19,20,21 
Previenen y controlan el 
comportamiento 
22,23,24 
Propicia la comunicación asertiva. 25,26,27 





  Los cuestionarios de las variables team building y desempeño laboral han sido 
elaborados teniendo en cuenta el marco teórico y los objetivos de este estudio, lo que le da 
una validez interna, puesto que se ha construido siguiendo pasos exhaustivos. 
Validez del constructo 
La validez del constructo de los instrumentos para la variable team building y 
desempeño laboral han sido sometidos al juicio de expertos para corroborar su validez (ver 
Tabla 3 y Tabla4). 
 
Tabla 3  
Validación de Expertos: Instrumentos Team Building 





1 Mg. Saucedo Pérez Eber Ulises 90.0 91.0 
2 Mg. Carranza Lozada Carlos 90.3 90.0 
3 Mg. Olaya Braco Liliana Janette 91.2 91.2 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Tabla 4  
Validación de Expertos: Instrumentos Desempeño Laboral 





1 Mg. Saucedo Pérez Eber Ulises 90.4 90.7 
2 Mg. Carranza Lozada Carlos 90.2 89.7 
3 Mg. Olaya Braco Liliana Janette 90.6 91.1 





Para la confiabilidad se aplicarán dos cuestionarios pilotos a 10 profesores y se 
medirá a través del alfa de Cronbach, la interpretación se dará con los siguientes valores: 
coeficiente alfa mayor a 0.9 es excelente, mayor a 0.8 es bueno, mayor a 0.7 es aceptable, 
mayor a 0.6 es cuestionable, mayor a 0.5 es pobre y menor a 0.5 es inaceptable.  Mientras 
más cerca este el valor a 1 el cuestionario tendrá mayor consistencia interna.   El resultado 
obtenido de la confiabilidad de los dos cuestionarios se mostrará en la Tabla 5. 
 
Tabla 5  




FUENTE: Elaboración propia. 
 
El coeficiente alfa de Cronbach dio como resultado 0.832, según el marco teórico, la 
fiabilidad de la prueba siendo mayor a 0.8 y menor a 0.9 es buena. Por ende, concluyo que 
la fiabilidad de la escala de medida presentada es buena para la investigación. 
 
Tabla 6  
Alfa de Cronbach del Cuestionario del Desempeño Laboral 
Alfa de 
Cronbach N  
,858 27 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
El coeficiente alfa de Cronbach dio como resultado 0.858, según el marco teórico, la 
fiabilidad de la prueba siendo mayor a 0.8 y menor a 0.9 es buena. Por ende, se concluye 





Dentro del procedimiento que se seguirá podemos mencionar que se recolectará la 
información, de la siguiente forma: 
(a) dos guías de entrevista para evaluar las dos variables con preguntas de opinión abiertas 
dirigidas para ser contestadas por el director de la Institución Educativa 16573 Jaén.  Para 
las respuestas de la variable dependiente desempeño laboral servirá para formar un párrafo 
argumentativo de la realidad problemática local y las respuestas de la variable 
independiente team building que servirá para cotejar con las respuestas obtenidas en el 
cuestionario respectivo. 
(b) dos cuestionarios que serán aplicados a la variable independiente team building y al 
desempeño laboral con cinco alternativas de respuesta tipo escala de Likert (con valoración 
del 1 al 5) para evaluar los indicadores del problema. 
Posteriormente se analizará la correlación entre ambas variables y la correlación 
entre sus dimensiones. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
En esta investigación se utilizaron dos métodos de análisis de datos los cuales 
fueron el método inductivo – deductivo y el método analítico – sintético.  Par el caso del 
método inductivo-deductivo Bernal (2015) menciona que un método es deductivo porque 
parte de lo general a lo particular y es inductivo pues de lo particular va a lo general.  Se 
utilizará este método para analizar los datos recopilados y poder realizar las conclusiones 
de la investigación. 
Por otro lado, para el método analítico-sintético Bernal (2015) afirma que un 
método analítico estudia los hechos, partiendo de la descomposición del objeto de estudio 
estudiando cada una de sus partes de forma individual, y luego se juntas esas partes para 
estudiarlas de manera integral (síntesis).  Este método ayudará a presentar los datos 
recolectados de manera sintetizada, considerando aquellos elementos que guardan relación 
directa con las variables en estudio.  Se hará uso del Excel 2013 y el SPSS 24, y se 







2.7. Aspectos éticos 
Estos tomarán en cuenta ciertos aspectos como la confidencialidad y la veracidad 
de los datos.  También se tomará en cuenta mantener la confidencialidad de la identidad de 
los encuestados, y se garantizará que la información será estrictamente para uso 
académico. 
En el caso del empleo de datos la identidad de los informantes así como de los 
datos obtenidos serán confidenciales y solamente se usará sólo para fines académicos de 
esta investigación.  Por otro lado, uno de los aspectos éticos importantes es garantizar la 
validez científica para lo cual se utilizará el método científico y las teorías e 
investigaciones citadas debidamente referenciadas.  Asimismo, es super importante tener 
de antemano el consentimiento informado de los participantes lo cual garantizará que los 
informantes dieron su autorización de participar de este estudio de manera libre.  De la 
misma manera es importante garantizar el consentimiento informado de la institución 
garantizando que la institución ha dado su autorización y consentimiento para la 





3.2 Estadística inferencial 
Para la prueba de hipótesis utilizaremos el método de coeficiente de correlación de 
rangos de Spearman que es una técnica bivariada no paramétrica (las variables no siguen 
una distribución normal, las variables son ordinales cualitativas y las muestras son <= 30) 
empleadas para visualizar la representación de los datos que le permitan al investigador 
definir alguna similitud entre las variables de estudio.  Hay que mencionar que los datos 
son calculados con un nivel de confianza del 95% (ver Tabla 7). 
 
Tabla 7  
Valores del Coeficiente de Correlación de Rangos de Spearman  
Valores Interpretación Correlación 
De - 0,91 a -1 Muy alta negativa 
De - 0,71 a - 0,90 Alta negativa 
De - 0,41 a - 0,70 Moderada negativa 
De - 0,21 a - 0,40 Baja negativa 
De 0 a - 0,20 Prácticamente nula negativa 
De 0 a 0,20 Prácticamente nula positiva 
De 0,21 a 0,40 Baja positiva 
De 0,41 a 0,70 Moderada positiva 
De 0,71 a 0,90 Alta positiva  
De 0,91 a 1 Muy alta positiva 
Fuente: Bisquerra (2009, p.212). 
 
Objetivo Específico1.  
Determinar la relación que existe entre la dedicación y el desempeño laboral en los 






Hipótesis específica 1 
H0: no existe relación significativa entre la dedicación y el desempeño laboral en los 
profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
H1: existe relación significativa entre la dedicación y el desempeño laboral en los 
profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
Tabla 8  









Coeficiente de correlación 1,000 ,568** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 30 30 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,568** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.568, lo 
que indica que existe una correlación positiva moderada.  Asimismo, se observa que la 
significancia es de 0.001, valor menor a 0.05, por lo tanto, existe una relación 
estadísticamente significativa entre las dos variables, lo que lleva a aceptar la hipótesis 









Al analizar la Figura 1, se puede visualizar que la relación entre ambas variables es 
una relación positiva (las variables varían en el mismo sentido) es que decir que cuando se 
incrementa el valor de la variable dedicación se incrementa el valor de la variable 
desempeño laboral.   Un diagrama de dispersión también nos ayuda a determinar la fuerza 
de la relación entre ambas variables, es decir que tan cercanos están los puntos de una línea 
imaginaria que tracemos o que represente la relación entre las variables, en este caso como 
los puntos están moderadamente cercanos a la recta imaginaria trazada nos indicaría que la 
relación es moderadamente fuerte, mientras más dispersos estén los puntos implicaría más 
débil la relación. 
 
Objetivo específico 2.  
Determinar la relación que existe entre el recurso y el desempeño laboral en los docentes 




























Hipótesis específica 2. 
H0: no existe relación significativa entre recursos y el desempeño laboral en los profesores 
de la I.E. 16573 Jaén. 
H1: existe relación significativa entre recursos y el desempeño laboral en los profesores de 
la I.E. 16573 Jaén. 
 
Tabla 9  










Sig. (bilateral) . ,035 





Sig. (bilateral) ,035 . 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación. 
En la Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.385, lo 
que indica que existe una correlación positiva baja entre la dimensión recursos y la variable 
desempeño laboral.  Asimismo, se observa que la significancia es de 0.035, valor menor a 
0.05, por lo tanto, existe una relación estadísticamente significativa entre las dos variables, 





Figura 2. Diagrama de Dispersión de la Correlación de Recursos y Desempeño Laboral. 
 
Interpretación. 
Al analizar la Figura 2, se puede visualizar que la relación ambas variables es una 
relación positiva (las variables varían en el mismo sentido) es que decir que cuando se 
incrementa el valor de la variable recursos se incrementa el valor de la variable desempeño 
laboral.   Un diagrama de dispersión también nos ayuda a determinar la fuerza de la 
relación entre ambas variables, es decir que tan cercanos están los puntos de una línea 
imaginaria que tracemos o que represente la relación entre las variables, en este caso como 
los puntos están dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaría que la relación es baja 
o débil, mientras más dispersos estén los puntos implicaría más débil la relación. 
 
Objetivo específico 3. Determinar la relación que existe entre la capacidad y el desempeño 
laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
Hipótesis específica 3 
H0: no existe relación significativa entre capacidad y el desempeño laboral en los 

























H1: existe relación significativa entre capacidad y el desempeño laboral en los profesores 
de la I.E. 16573 Jaén. 
 
Tabla 10  











Sig. (bilateral) . ,156 





Sig. (bilateral) ,156 . 
N 30 30 
 
Interpretación. 
En la Tabla 10, el coeficiente de correlación calculado es de 0.265, lo que indica 
que existe una correlación positiva baja entre la dimensión capacidad y la variable 
desempeño laboral.  Asimismo, la significancia es de 0.156, valor mayor a 0.05, por lo 
tanto, no existe una relación estadísticamente significativa entre las dos variables, lo que 




Figura 3. Diagrama de dispersión de la correlación de la Capacidad y Desempeño Laboral. 
 
Interpretación. 
Al analizar la Figura 3, se puede visualizar que la relación ambas variables es una 
relación positiva (las variables varían en el mismo sentido) es que decir que cuando se 
incrementa el valor de la variable capacidad se incrementa el valor de la variable 
desempeño laboral.   Un diagrama de dispersión también nos ayuda a determinar la fuerza 
de la relación entre ambas variables, es decir que tan cercanos están los puntos de una línea 
imaginaria que tracemos o que represente la relación entre las variables, en este caso como 
los puntos están dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaría que la relación es baja 
o débil, mientras más dispersos estén los puntos implicaría más débil la relación. 
 
Objetivo general. Determinar la relación entre el team building y el desempeño laboral en 
los profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
Hipótesis general 
H0: no existe relación significativa entre el team building y el desempeño laboral en los 
profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
H1: existe relación significativa entre el team building y el desempeño laboral en los 

























Tabla 11  









Coeficiente de correlación 1,000 ,475** 
Sig. (bilateral) . ,008 
N 30 30 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,475** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
En la Tabla 11, se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.475, 
por lo tanto, existe una correlación positiva moderada entre el team building y el 
desempeño laboral.  Asimismo, la significancia es de 0.008, valor menor a 0.05, por lo que, 
existe una relación estadísticamente significativa entre las dos variables, lo que lleva a  
aceptar la hipótesis alternativa (H1).   
 
  



























Al analizar la Figura 4, se puede visualizar que la relación ambas variables es una 
relación positiva (las variables varían en el mismo sentido) es que decir que cuando se 
incrementa el valor de la variable team building se incrementa el valor de la variable 
desempeño laboral.   Un diagrama de dispersión también nos ayuda a determinar la fuerza 
de la relación entre ambas variables, es decir que tan cercanos están los puntos de una línea 
imaginaria que tracemos o que represente la relación entre las variables, en este caso como 
los puntos están medianamente dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaría que la 






































El coeficiente de correlación de rangos de Spearman de la Dedicación y el 
Desempeño Laboral calculado es de 0.568, lo que indica que existe una correlación 
positiva moderada.  Asimismo, se observa que la significancia es de 0.001, valor menor a 
0.05, por lo tanto, existe una relación estadísticamente significativa entre Dedicación y el 
desempeño laboral.  Este primer resultado también se compara con el obtenido por Li, 
Pérez, Mao y Petrides (2018) quienes mostraron que existe una correlación positiva entre 
la Inteligencia emocional y el Desempeño laboral, influenciados por la confianza de la 
organización y la inteligencia emocional de los directores.  Asimismo, Campiotti (2016) 
indicaron que existe una correlación entre el Team Building y las actividades de 
capacitación experiencial concluyendo que la falta de coordinación para un objetivo 
compartido en la práctica docente se destaca como una brecha para ser superada en el 
sistema educativo italiano.  Para Díaz (2017) el buen desempeño de los docentes, se 
sustenta a través de indicadores que buscan ver como es el desenvolvimiento del docente 
en aula estudiantil, gestionando el espacio y materiales, así mismo la relación e interacción 
que tienen con los padres de familia y sobre todo la manera en que cumple sus 
responsabilidades dentro de la institución escolar. 
Con este resultado se puede comparar la definición de Dedicación que implica la 
disposición de los miembros del equipo para participar en el equipo y ver su misión como 
importante. El grado de entusiasmo y entrega de los miembros del equipo suele depender 
de factores como la elección del equipo; creer en la importancia del equipo; los miembros 
del equipo se sienten valorados; reto, emoción y oportunidad; así como el reconocimiento. 
El ambiente apropiado para el éxito del equipo mejora el rendimiento del equipo, y reduce 
el comportamiento disfuncional y esto impacta de manera significativa en el desempeño 
laboral (Fapohunda, 2013). 
  
En el caso del coeficiente de correlación de Rangos de Spearman de Recursos y el 
Desempeño Laboral se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.385, lo 
que indica que existe una correlación positiva baja entre Recursos y el Desempeño laboral.   
Asimismo, se observa que la significancia es de 0.035, valor menor a 0.05, por lo tanto, 
existe una relación estadísticamente significativa entre Recursos y el Desempeño laboral.  
Este segundo resultado también se compara con el obtenido por Hasbay y Altındag (2018) 
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quienes indicaron que el desempeño de los docentes se vio afectado principalmente por 
factores de gestión, seguidos de medio ambiente y salarios; además, el desempeño de los 
docentes se ve aumentado al proporcionarles condiciones de trabajo en las que pueden 
sentirse cómodos y bajo ninguna presión.  Por otro lado, Campiotti (2016) planteó que las 
actividades de Team Building tienen como objetivo compartir cuatro elementos: objetivo, 
recursos, coordinación y metodología; al combinar estos elementos con un proceso de 
aprendizaje experiencial, es posible delinear algunas actividades que pueden resultar en un 
mejor desempeño de los maestros.  Asimismo, Hernández y Del Carmen (2016) indicaron 
que el acompañamiento pedagógico tiene incidencia en el buen desempeño de los 
profesores.  Por otro lado, Steinberg & Sartain (2015) indicaron que la intervención con 
proyectos de mejora será más exitosa en las escuelas con mayores recursos. 
Este resultado se puede comparar con la definición de Recursos donde los 
miembros del equipo deben sentir que los recursos, las estrategias y el apoyo necesarios 
para cumplir con la misión establecida están disponibles. Los equipos necesitan acceso a 
recursos como dinero, tiempo, equipos, tecnología, personas e información para que ellos 
puedan operar eficazmente. Proporcionar los recursos depende de la confianza de parte de 
la organización y responsabilidad por parte de los integrantes del equipo (Fapohunda, 
2013).  
 
En cuanto al coeficiente de correlación de rangos de Spearman de la Capacidad y el 
Desempeño Laboral se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.265, lo 
que indica que existe una correlación positiva baja entre la dimensión capacidad y la 
variable desempeño laboral.  Asimismo, se observa que la significancia es de 0.156, valor 
mayor a 0.05, por lo tanto, no existe una relación estadísticamente significativa entre 
capacidad y el desempeño laboral.  Este tercer resultado también se compara con el 
obtenido por Ruiz (2019) indicó que existe una gran tendencia en la utilización del Team 
building para el buen desarrollo de los trabajadores a través de capacitaciones buscando 
reforzar la comunicación y cooperación entre ellos.  Así mismo en la última Evaluación de 
Desempeño Docente llama la atención que el docente tiene aún que desarrollar capacidades 
en cuanto al cumplimiento de horarios, planificación y compromiso (Perueduca, 2017).  
Por otro lado, Méndez y Bolívar (2017) concluyeron que se debe reforzar la comunicación 
mediante un adecuado feedback luego de conocer los resultados de la evaluación, teniendo 
constante socialización con los evaluados.  Asimismo, Myint y Aung (2016) indicaron que 
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las experiencias laborales y la designación laboral son factores relacionados del desempeño 
laboral de los docentes y que el optimismo / la regulación del estado de ánimo y la 
expresión / evaluación de la emoción tuvieron una contribución predictiva directa al 
desempeño laboral de los maestros.  De la misma manera, Naqvi, Iqbal y Akhtar (2016) 
determinaron que la inteligencia emocional de los docentes tenía una fuerte relación con el 
rendimiento.  
Este resultado se puede comparar con la definición de Capacidad que nos indica 
que, para lograr la efectividad, es necesario que el equipo sienta que los participantes son 
apropiados y que sus miembros poseen los conocimientos, habilidades y capacidades 
necesarios para abordar los problemas para los cuales se formaron tales equipos o tener 
acceso a la ayuda necesaria (Fapohunda, 2013).  
 
En el caso del coeficiente de correlación de rangos de Spearman del Team Building 
y Desempeño Laboral, se observa que el coeficiente de correlación calculado es de 0.475, 
lo que indica que existe una correlación positiva moderada entre el team building y el 
desempeño laboral.  Asimismo, se observa que la significancia es de 0.008, valor menor a 
0.05, por lo tanto, existe una relación estadísticamente significativa entre el Team building 
y el Desempeño laboral.   
Este último resultado también se compara con el obtenido por Salinas (2018) quien 
concluyó que el team building está relacionado el clima organizacional.  Así mismo, Xie, 
Chenyang & Hu (2017) concluyeron que existe una correlación positiva entre el trabajo en 
equipo y el desempeño del equipo, esto está muy determinado por la calidad en lugar y la 
frecuencia del trabajo en equipo.  Para Bardales (2016) existe de una correlación directa 
entre el desempeño laboral y el clima organizacional.  Por otro lado, Sánchez y Elvis 
(2019) concluyeron que existe un porcentaje significativo de docentes con dificultades para 
trabajar en equipo; surgiendo la necesidad de implementar un programa de habilidades 
sociales pertinente y funcional, en cuya estructura se proponen talleres relacionados con la 
asertividad, comunicación y autoestima orientados a transformar el problema objeto de 
estudio. 
Este resultado se puede comparar con la definición de Team building que para 
Fapohunda (2013) un equipo es un conjunto de individuos que tienen un objetivo en 
común y el Team Building involucra el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar 
sus metas, consiste en pasos como aclaración de equipo, metas; identificación de 
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obstáculos para el logro de objetivos; frente a los retos identificados y permitiendo el logro 






1. Existe una correlación positiva moderada entre la dimensión Dedicación y la variable 
Desempeño Laboral. Asimismo, existe una relación estadísticamente significativa entre 
la Dedicación y el Desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
2. Existe una correlación positiva baja entre la dimensión Recursos y la variable 
Desempeño laboral. Asimismo, existe una relación estadísticamente significativa entre 
Recursos y el Desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
3. Existe una correlación positiva baja entre la dimensión Capacidad y la variable 
Desempeño laboral.  Asimismo, no existe una relación estadísticamente significativa 
entre Capacidad y Desempeño Laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén. 
 
4. Existe una correlación positiva moderada entre el Team building y el Desempeño 
laboral.  Asimismo, existe una relación estadísticamente significativa entre el Team 




















1. Puesto que existe una correlación positiva moderada y estadísticamente significativa 
entre la Dedicación y el Desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén, se 
recomienda impulsar el trabajo en equipo puesto que los docentes se sienten valorados 
cuando participan en un equipo de trabajo, darles un adecuado seguimiento a estos 
grupos de trabajo y el apoyo constante para el logro de los objetivos de estos equipos 
de trabajo. Considerar formar equipos retadores dado que cuando los docentes son 
escogidos para formar parte de un equipo de trabajo, todos muestran un sueño 
compartido para el logro de objetivos y cuando la Institución Educativa forma equipos 
de trabajo, estos equipos generan cambios dentro de ella y la hace más competitiva.  La 
Institución Educativa debe cumplir siempre sus objetivos plateados, puesto genera 
emociones que se transmiten al resto de los colaboradores, esta es la misma emoción 
que los docentes sienten cuando participan en un equipo de trabajo.  
 
2. Dado que existe una correlación positiva baja y estadísticamente significativa entre 
Recursos y el Desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén, se 
recomienda a los directivos de la Institución Educativa preocuparse por asignar los 
recursos necesarios a los equipos de trabajo para el logro de objetivos. Asimismo, 
asignar los tiempos necesarios para que los equipos de trabajo puedan operar 
eficazmente, puedan trabajar bien y cumplir la misión encomendada.  Priorizar también 
la asignación de recursos tecnológicos necesarios, así como considerar que con 
mayores recursos tecnológicos mejores serían los resultados. 
 
3. Puesto que existe una correlación positiva baja y no existe una relación 
estadísticamente significativa entre Capacidad y Desempeño Laboral en los profesores 
de la I.E. 16573 Jaén, se recomienda capacitar a los equipos de trabajo, para que todos 
sus integrantes tengan el mismo conocimiento, capacidades y habilidades. Manejar 
adecuadamente una comunicación efectiva, fomentando el trabajo en equipo para que 
la institución pueda transmitir con facilidad y eficacia sus estrategias, fortaleciendo la 
competitividad y buena imagen interna y externa.  Así también, resolver los conflictos 
de manera armoniosa y que el conflicto dentro de la institución sea visto como una 
oportunidad de mejora.  
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4. Dado que existe una correlación positiva moderada estadísticamente significativa entre 
el Team building y el Desempeño laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén se 
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un equipo es un 
grupo de personas 
que trabajan por un 
objetivo común y 
el Team Building 
involucra el 
proceso de permitir 
al grupo de 
personas alcanzar 
sus metas, consiste 




obstáculos para el 
logro de objetivos; 
frente a los retos 
identificados y 
permitiendo el 
logro de los 
objetivos. 
El instrumento de 
investigación es el 
cuestionario que 
consta con 27 
ítems para medir 
las siguientes 
dimensiones de la 
variable Team 
building como 
son: claridad de 






1. ¿Se siente valorado cuando participa de 
un equipo de trabajo? 
2. ¿Cuándo se forman equipos de trabajo 
los directivos le dan seguimiento y la 
valoración respectiva? 
3. ¿Considera que el apoyo es importante 
para el logro de los objetivos del 
equipo de trabajo? 
Ordinal 
Reto 
4. ¿Cuándo se forma un equipo de trabajo 
y usted es escogido para formar parte 
de él, usted lo considera como algo 
retador? 
5. ¿Cuándo se establecen equipos de 
trabajo, el sueño y la dirección del 
equipo se presentan de tal manera 
que otras personas las quieran 
compartir y seguir? 
6. ¿Considera que participar de un equipo 
de trabajo genera un cambio potente 




7. ¿Cuándo se cumplen los objetivos 
planteados por grupos de trabajo 
existe una emoción que se trasmite al 
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 resto de sus compañeros? 
8. ¿A nivel personal le emociona cuando 
le designan a participar en un equipo 
de trabajo? 
9. ¿A sus compañeros les emociona 
participar en equipos de trabajo? 
Recursos 
Dinero 
10. ¿Siente que los recursos monetarios 
para cumplir con la misión del 
equipo de trabajo están 
disponibles? 
11. ¿Considera que con mayores recursos 
financieros mayores serían los logros 
del equipo de trabajo? 
12. ¿Los directivos se preocupan 
constantemente de los recursos 
financieros para el logro del objetivo 
del equipo de trabajo? 
Tiempo 
13. ¿Los equipos tienen acceso a 
recursos como tiempo para que 
puedan operar eficazmente? 
14. ¿Los directivos asignan tiempos 
razonables para que los equipos de 
trabajo puedan trabajar con 
tranquilidad? 
15. ¿Usted participa en la determinación 
de los tiempos que tomará cumplir la 
misión del equipo de trabajo? 
Tecnología 
16. ¿Cuándo forma un equipo de trabajo 
se le asigna los recursos tecnológicos 
necesarios? 
17. ¿Considera que con mayores recursos 
tecnológicos mejores serían los 
resultados del equipo de trabajo? 
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18. ¿Se pierde mucho tiempo por no 




19. ¿Considera que los miembros en los 
equipos de trabajo que se forman 
tienen los mismos conocimientos? 
20. ¿Considera que los miembros en los 
equipos de trabajo que se forman 
tienen las mismas habilidades? 
21. ¿Considera que los miembros en los 
equipos de trabajo que se forman 
tienen las mismas capacidades? 
Comunicación 
efectiva 
22. ¿La comunicación dentro de los 
equipos de trabajo es efectiva? 
23. ¿Los equipos de trabajo desarrollan 
nuevas formas de comunicación? 
24. ¿La comunicación dentro de los 




25. ¿El equipo de trabajo donde usted ha 
participado resuelve sus conflictos de 
manera armoniosa? 
26. ¿El líder del equipo de trabajo 
siempre busca que todos los 
conflictos sean resueltos? 
27. ¿El conflicto es visto como una 
oportunidad de mejora? 



































Laboral, “Viene a ser 
la forma como es 
que las personas 
efectúan su trabajo a 
una actividad que les 
fue encomendada. 
Además, la forma 
como se desempeñe 
uno incidirá en el 
desempeño general 
de un grupo de 
personas y por ende 
de la organización. 
Un adecuado 
desempeño aumenta 
las posibilidades de 




El instrumento de 
investigación es el 
cuestionario que 
consta con 27 
ítems para medir 
las siguientes 






















1. ¿El monitoreo del proceso de 
aprendizaje afectan al desempeño 
laboral? 
2. ¿El aprendizaje se toma en cuenta para 
el progreso de la organización? 
3. ¿Se identifica con el progreso del 
aprendizaje? 
Ordinal 
Conoce el tema 
 
4. ¿Es importante conocer los temas para 
la evaluación del aprendizaje? 
5. ¿Existe algún mecanismo para el 
conocimiento de los temas? 
6. ¿El conocer los temas ayuda al 




7. ¿Considera usted que la 
retroalimentación es importante para 
el aprendizaje? 
8. ¿Existe algún mecanismo que valore la 
retroalimentación para el progreso del 
aprendizaje? 
9. ¿La retroalimentación de una clase es 







10. ¿Los Docentes se hacen respetar 
frente a sus alumnos? 
11. ¿Normalmente los docentes no 
respetan a los alumnos? 
12. ¿En la organización existe un 
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ambiente de respeto? 
Cordialidad y 
calidez 
13. ¿Los docentes son cordiales con sus 
alumnos y colegas? 
14. ¿La organización promueve que sus 
docentes y alumnos se relacionen de 
manera cordial y cálida? 
15. ¿El desempeño laboral mejorara 
practicando la cordialidad y calidez? 
Incentivar la 
higiene y el 
orden 
16. ¿La organización incentiva al buen 
cuidado de la limpieza en el aula? 
17. ¿Los ambientes de la organización 
son adecuados para el 
desenvolvimiento del trabajo? 
18. ¿Crees que el orden es importante en 










19. ¿Cuándo un alumno demuestra un 
lenguaje inapropiado lo aconseja y 
trata de que entienda que no lo debe 
volver hacer? 
20. ¿Ante una conducta negativa en clase 
convoca a los padres de familia para 
encontrar la mejor solución? 
21. ¿Usa estrategias modernas para 
controlar el comportamiento negativo 




22. ¿Crees que es importante controlar el 
comportamiento para el desempeño 
laboral? 
23. ¿Prevenir el comportamiento ayudara 
a mejorar el desempeño laboral? 








asertiva. 26. ¿Crees que el comportamiento 
positivo permite la buena 
comunicación?  
27. ¿La regulación del comportamiento 
propicia la comunicación efectiva? 
FUENTE: Elaboración propia. 
55 
 
Anexo 3. Matriz de consistencia 
TÍTULO DE LA TESIS: Team Building y Desempeño Laboral en los Docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén  
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN Gestión de organizaciones 










entre el team 
building y el 
desempeño 
laboral en los 




¿Cuál es la 
relación entre 
el team 
building y el 
desempeño 
laboral en los 






entre el team 








(1) Diagnosticar el nivel de 
percepción del tema 
building de los docentes de 
la Institución Educativa 
16573 Jaén. 
(2) Diagnosticar el nivel de 
percepción del desempeño 
laboral de los docentes de 
la Institución Educativa 
16573 Jaén. 
(3) Determinar la relación 
que existe entre la 
dedicación y el desempeño 
laboral en los docentes de 
la Institución Educativa 
16573 Jaén. 
(4) Determinar la relación 
que existe entre el recurso 
y el desempeño laboral en 




















 Tipo: correlacional 
 







(5) Determinar la relación 
que existe entre la 
capacidad y el desempeño 
laboral en los docentes de 






































FUENTE: Elaboración propia. 
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Anexo 4. Cuestionario de team building 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción 
de cómo percibe a la organización en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actúe, considerando la 
siguiente escala: 
Totalmente en desacuerdo  1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 


















  (1) (2) (3) (4) (5) 
1. Dedicación 
         1.1. Valoración 
1. ¿Se siente valorado cuando participa de un equipo de 
trabajo? 
     
2. ¿Cuándo se forman equipos de trabajo los directivos le 
dan seguimiento y la valoración respectiva? 
     
3. ¿Considera que el apoyo es importante para el logro 
de los objetivos del equipo de trabajo? 
     
         1.2. Reto 
4. 
¿Cuándo se forma un equipo de trabajo y usted es 
escogido para formar parte de él, usted lo considera 
como algo retador? 
     
5. 
¿Cuándo se establecen equipos de trabajo, el sueño y 
la dirección del equipo se presentan de tal manera que 
otras personas las quieran compartir y seguir? 
     
6. 
¿Considera que participar de un equipo de trabajo 
genera un cambio potente dentro de la empresa y la 
hace más competitiva? 
     
         1.3. Emoción 
7. 
¿Cuándo se cumplen los objetivos planteados por 
grupos de trabajo existe una emoción que se trasmite 
al resto de sus compañeros? 
     
8. ¿A nivel personal le emociona cuando le designan a 
participar en un equipo de trabajo? 
     
9. ¿A sus compañeros les emociona participar en equipos 
de trabajo? 
     




         2.1. Dinero 
10. ¿Siente que los recursos monetarios para cumplir con 
la misión del equipo de trabajo están disponibles? 
     
11. ¿Considera que con mayores recursos financieros 
mayores serían los logros del equipo de trabajo? 
     
12. 
¿Los directivos se preocupan constantemente de los 
recursos financieros para el logro del objetivo del 
equipo de trabajo? 
     
         2.2. Tiempo 
13. ¿Los equipos tienen acceso a recursos como tiempo 
para que puedan operar eficazmente? 
     
14. 
¿Los directivos asignan tiempos razonables para que 
los equipos de trabajo puedan trabajar con 
tranquilidad? 
     
15. ¿Usted participa en la determinación de los tiempos 
que tomará cumplir la misión del equipo de trabajo?  
     
         2.3.  Tecnología 
16. ¿Cuándo forma un equipo de trabajo se le asigna los 
recursos tecnológicos necesarios? 
     
17. ¿Considera que con mayores recursos tecnológicos 
mejores serían los resultados del equipo de trabajo? 
     
18. ¿Se pierde mucho tiempo por no contar con los 
recursos tecnológicos? 
     
3. Capacidad 
         3.1. Capacitación 
19. 
¿Considera que los miembros en los equipos de 
trabajo que se forman tienen los mismos 
conocimientos? 
     
20. ¿Considera que los miembros en los equipos de 
trabajo que se forman tienen las mismas habilidades? 
     
21. ¿Considera que los miembros en los equipos de 
trabajo que se forman tienen las mismas capacidades?  
     
         3.2. Comunicación efectiva 
22. ¿La comunicación dentro de los equipos de trabajo es 
efectiva? 
     
23. ¿Los equipos de trabajo desarrollan nuevas formas de 
comunicación? 
     
24. ¿La comunicación dentro de los equipos de trabajo 
fomenta el trabajo de equipo? 
     
         3.3. Resolución de conflictos. 
25. ¿El equipo de trabajo donde usted ha participado 
resuelve sus conflictos de manera armoniosa? 
     
26. ¿El líder del equipo de trabajo siempre busca que 
todos los conflictos sean resueltos? 
     
27. ¿El conflicto es visto como una oportunidad de 
mejora? 
     
FUENTE: Elaboración propia. 
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Anexo 5. Cuestionario de desempeño laboral 
 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción 
de cómo percibe a la organización en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actúe, considerando la 
siguiente escala: 
Totalmente en desacuerdo  1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
 


















  (1) (2) (3) (4) (5) 
1. Evaluación del progreso de los aprendizajes  
        1.1. Monitorea el proceso de aprendizaje 
1. ¿El monitoreo del proceso de aprendizaje afectan al 
desempeño laboral? 
     
2. ¿El aprendizaje se toma en cuenta para el progreso de 
la organización? 
     
3. ¿Se identifica con el progreso del aprendizaje?      
        1.2. Conoce el tema 
4. ¿Es importante conocer los temas para la evaluación 
del aprendizaje? 
     
5. ¿Existe algún mecanismo para el conocimiento de los 
temas? 
     
6. ¿El conocer los temas ayuda al progreso del 
aprendizaje? 
     
         1.3. Retroalimenta la clase 
7. ¿Considera usted que la retroalimentación es 
importante para el aprendizaje? 
     
8. ¿Existe algún mecanismo que valore la 
retroalimentación para el progreso del aprendizaje? 
     
9. ¿La retroalimentación de una clase es importante para 
el desempeño laboral? 
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2. Propiciar un ambiente de respeto y proximidad 
         2.1. Respeto 
10. 
¿Los Docentes se hacen respetar frente a sus alumnos?      
11. ¿Normalmente los docentes no respetan a los 
alumnos? 
     
12. ¿En la organización existe un ambiente de respeto?      
         2.2. Cordialidad y calidez 
13. 
¿Los Docentes son cordiales con sus alumnos y 
colegas? 
     
14. ¿La organización promueve que sus docentes y 
alumnos se relacionen de manera cordial y cálida? 
     
15. ¿El desempeño laboral mejorara practicando la 
cordialidad y calidez? 
     
         2.3.  Incentivar la higiene y el orden 
16. ¿La organización incentiva al buen cuidado de la 
limpieza en el aula? 
     
17. ¿Los ambientes de la organización son adecuados para 
el desenvolvimiento del trabajo? 
     
18. 
¿Crees que el orden es importante en el desempeño 
laboral? 
     
3. La regulación positiva del comportamiento estudiantil 
         3.1. Maneja con ecuanimidad el comportamiento negativo 
19. 
¿Cuándo un alumno demuestra un lenguaje 
inapropiado lo aconseja y trata de que entienda que no 
lo debe volver hacer? 
     
20. ¿Ante una conducta negativa en clase convoca a los 
padres de familia para encontrar la mejor solución? 
     
21. 
¿Usa estrategias modernas para controlar el 
comportamiento negativo de los estudiantes? 
     
         3.2. Previenen y controlan el comportamiento 
22. ¿Crees que es importante controlar el comportamiento 
para el desempeño laboral? 
     
23. 
¿Prevenir el comportamiento ayudara a mejorar el 
desempeño laboral? 
     
24. ¿El comportamiento regula el desempeño laboral?      
         3.3. Propicia la comunicación asertiva. 
25. ¿La comunicación es asertiva en todo momento?      
26. 
¿Crees que el comportamiento positivo permite la 
buena comunicación? 
     
27. ¿La regulación del comportamiento propicia la 
comunicación efectiva? 
     
FUENTE: Elaboración propia. 
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Anexo 6. Guía de entrevista del team building 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción 
de cómo percibe a la organización en la que trabaja en cuanto a la formación de equipos. 
Para ello se le pide responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, de 






Dimensión Indicador Ítem 
Dedicación 
Valoración 
1. ¿Cuándo forma grupos de trabajo en su 
institución educativa les hace sentir lo 
importante que son? ¿De qué manera? 
Reto 
2. ¿Cuándo forma grupos de trabajo les asigna un 
reto que es lograble? ¿De qué manera hace 
esto? 
Emoción 
3. ¿En los grupos de trabajo que ha logrado los 
docentes demuestran emoción de ser 




4. ¿La institución educativa que usted dirige 
siempre asigna los recursos necesarios para que 
los equipos logren sus objetivos? ¿Se realiza un 
presupuesto del dinero que va a necesitar el 
grupo? 
Tiempo 
5. ¿Los tiempos y plazos que usted como director 
asigna a los grupos son razonables? ¿Cuál es su 
metodología para asignar estos tiempos? 
Tecnología 
6. ¿Los docentes tienen acceso a herramientas 
tecnológicas para utilizarlas en el logro de los 
objetivos del grupo de trabajo formado? ¿Usted 




7. ¿Si observa que algún miembro de algún 
equipo necesita reforzar sus habilidades o 
capacitación programa las capacitaciones 
respectivas? ¿cómo hace esto? 
Comunicación efectiva 
8. ¿Promueve la comunicación efectiva dentro de 
los equipos de trabajo? ¿Cómo realiza esto? 
Resolución de 
conflictos. 
9. ¿Cuándo sucede un conflicto dentro de algún 
equipo de trabajo cómo lo ha solucionado? 
¿Qué estrategia emplea? 
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Anexo 7. Guía de entrevista del desempeño laboral 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer una descripción 
de cómo percibe a la organización en la que trabaja en cuanto a la formación de equipos. 
Para ello se le pide responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, de 






Dimensión Indicador Ítem 
Evaluación del 
progreso de los 
aprendizajes 
Monitorea el proceso 
de aprendizaje 
1. ¿Los docentes monitorean el proceso de 
aprendizaje? ¿Cómo lo hacen? 
 
Conoce el tema 
 
2. ¿Los docentes conocen de los temas que 
imparten en clase? ¿Existe algún mecanismo 
para saberlo? 
Retroalimenta la clase 
 
3. ¿Los docentes realizan la retroalimentación de 
una clase para garantizar el progreso del 






4. ¿En la organización existe un ambiente de 
respeto entre docentes y alumnos? ¿Cómo se 
promueve este valor? 
Cordialidad y calidez 
5. ¿La organización promueve que sus docentes y 
alumnos se relacionen de manera cordial y 
cálida? ¿De qué manera? 
Incentivar la higiene y 
el orden 
6. ¿La organización incentiva al buen cuidado de la 










7. ¿Cuándo un alumno demuestra un 
comportamiento inapropiado, cómo actúa el 
docente y los directivos?  
Previenen y controlan 
el comportamiento 
8. ¿Cómo controlan y previenen el 




9. ¿La comunicación es asertiva en todo momento 
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Anexo 8. Ficha de validación del instrumento cuestionario de team building 
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Anexo 9. Ficha de validación del instrumento guía de entrevista de team building 
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Anexo 10. Ficha de validación del instrumento cuestionario de desempeño laboral 
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Anexo 13. Cronograma de actividades 
Actividades 
Abril  Mayo Junio Julio Agosto Setiembre  O ctubre  Noviembre  Diciembre  
 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Elaboración del proyecto                                     
Plan de investigación                                     
Marco teórico                                     
Marco metodológico                                     
Marco administrativo                                     
Referencias bibliográficas                                     
2. Presentación del proyecto                                     
Revisión completa 
informe por asesor 
                                    
Levantamiento de 
observaciones 
                                    
3. Aprobación del proyecto                                     
4. Desarrollo del proyecto                                     
Aplicación de metodología 
e instrumentos 
                                    
Tabulación de datos                                     
Desarrollo de la propuesta                                     
Discusión                                     
Conclusiones y 
recomendaciones 
                                    
5.Presentación de informe 
final 
                                    
Primera revisión del 
jurado 
                                    
Levantamiento de 
observaciones 
                                    
6. Aprobación del informe 
final 
                                    
7. Sustentación del informe 
final 
                                    




Anexo 14. Presupuesto 
 
Tabla 12  
Presupuesto Total  
Recursos humanos Cantidad Valor S/. Total S/. 
Soporte Técnico (Gastos por los 
servicios de personas naturales y jurídicas para 
soporte técnico) 
1 S/ 800.00 S/ 800.00 
Subtotal S/ 800.00 
Servicios Cantidad Valor S/. Total S/. 
Servicio de publicidad, impresiones, difusión e 
imagen institucional (gastos servicios impresión, 
encuadernación y empastado y otros gastos menudos 
de rápida cancelación) 
300 0.50 S/ 150.00 
Otros gastos viajes domésticos (otros gastos de 
viajes domésticos no especificados en las partidas 
anteriores, como movilidad local, etc.) 
16 S/ 200 S/ 3,200.00 
Subtotal S/ 3,350.00 
Recursos materiales Cantidad Valor S/. Total S/. 
Papelería en general, útiles y materiales de 
oficina (Gastos por la adquisición de papelería 
en general, útiles y materiales de oficina, tales 
como: 2 millares de papel de bond u otros 
afines) 
1 S/ 300.00 S/ 300.00 
Papelería en general, útiles y materiales de 
oficina (Gastos por la adquisición de 
papelería en general, útiles y materiales de 
oficina, tales como: tinta para imprimir) 
1 S/ 100.00 S/ 100 .00 
Subtotal S/ 400.00 
Presupuesto total  S/ 4,550.00   




Anexo 15.  Estadística descriptiva 
Diagnosticar el nivel de percepción del team building de los docentes de la Institución 
Educativa 16573 Jaén. 
Tabla 13  
Nivel de Percepción de la Dimensión Dedicación de los Docentes de la Institución 













1 3% 0 0% 2 7% 20 67% 7 23% 30 100% 
Seguimiento 
equipos 
4 13% 2 7% 10 33% 13 43% 1 3% 30 100% 
Apoyo 1 3% 0 0% 0 0% 8 27% 21 70% 30 100% 
Equipo 
retador 
1 3% 1 3% 3 10% 14 47% 11 37% 30 100% 
Sueño a 
compartir 




1 3% 0 0% 2 7% 13 43% 14 47% 30 100% 
Transmitir 
emociones 








1 3% 3 10% 9 30% 15 50% 2 7% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Dimensión 
Dedicación 
1 3.3 25 83.3 4 13.3 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén . 
En cuanto a la primera dimensión de la variable team building, dedicación, la Tabla 
12 y Figura 5 muestran las frecuencias de la misma, indicando que la Institución Educativa 
16573 Jaén posee un nivel de percepción de la dedicación mayormente medio, siendo 
resultado de lo siguiente: 
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Con respecto al indicador de la Valoración, 20(67%) del total de encuestados, 
respondieron que se sienten valorados cuando participan en un equipo de trabajo y 1(3%) 
del total de los encuestados respondieron en total desacuerdo, de la misma manera 
13(43%) del total de los trabajadores de la Institución Educativa 16573 Jaén, respondieron, 
que cuando la empresa forma estos equipos de trabajo, los directivos le dan el adecuado 
seguimiento y 2(7%) de los empleados respondieron estar en desacuerdo. Así mismo, 
21(70%) del total de los empleados, respondieron en total acuerdo en que el apoyo es de 
importancia para el logro de los objetivos del equipo de trabajo y solo 1(3%) respondió en 
total desacuerdo. Este indicador es una función muy importante dentro de la institución 
educativa, que consiste no solo en la capacitación de los colaboradores, sino también en la 
adecuada planeación en actividades de progreso organizacional, línea de carrera y 
evaluación de desempeño. 
 
Figura 5. Nivel de percepción de la dimensión dedicación de los docentes de la Institución 
Educativa 16573 Jaén. 
 
Continuando con el indicador de Reto, 14(47%) del total de empleados 
encuestados, respondieron en acuerdo que consideran un equipo retador cuando ellos son 
escogidos para formar parte de un equipo de trabajo, y solo 1(3%) respondió en total 
desacuerdo. De igual manera, 11(37%) del total de encuestados, respondieron que están en 
acuerdo, cuando en la formación de equipos de trabajo todos muestran un sueño 
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compartido para el logro de objetivos, 1(3%) respondió en total desacuerdo. Así mismo, 
14(47%) del total de los encuestados respondieron en total acuerdo, que cuando la 
Institución educativa forma equipos de trabajo, estos equipos generan cambios dentro de 
ella y la hace más competitiva y solo 1(3%) contestó en total desacuerdo. Para este 
indicador el significado de que las personas son el capital de una empresa y propician el 
cambio dentro como fuera de ella, hace que las instituciones refuercen en conjunto, con el 
fin de competir y ser exitosa en el mercado, es por eso que manifiesta un reto para cada 
colaborador. 
Por último, en lo que concierne al indicador de emociones, 14(47%) del total de los 
encuestados respondieron que están en acuerdo que cuando la empresa cumple sus 
objetivos plateados, la emoción se transmite al resto de los colaboradores y solo 1(3%) 
respondió estar en total desacuerdo. De igual manera, 18(60%) del total de encuestados, 
respondieron estar en acuerdo en la emoción que tienen al participar en un equipo de 
trabajo y solo 3(10%) respondieron de manera indistinta. Así mismo 15(50%) del total de 
encuestados respondieron en acuerdo de que sus compañeros les emociona participar en 
equipos de trabajo y solo 1(3%) respondió en total desacuerdo. La buena satisfacción y 
calidad de vida en el trabajo se relaciona de tal forma que permite predecir el nivel de 
rotación y absentismo del personal, es así que cuando se invierte en ellos se tiene como 
resultado un buen servicio al consumidor, el cual trae diferentes emociones a los 
integrantes internos y externos de la empresa. En los colaboradores tienen más 
probabilidades de sentirse comprometidos, creativos e innovadores y evitar la inseguridad 
en el trabajo. 
La Tabla 13 y Figura 6 muestran las frecuencias de la dimensión recursos de la 
variable team building, sus resultados indican que la Institución Educativa 16573 Jaén 
posee un nivel medio de percepción de la dimensión recursos, siendo resultado de lo 
siguiente: 
Con respecto al indicador de dinero, para Recurso disponibles y preocupación por 
los recursos, 12(40%) y 13(43%) del total de encuestados, respondieron respectivamente 
de manera indiferente y solo 15(50%) del total de empleado, respondieron en acuerdo a 
que los directivos de la empresa se preocupan por los recursos de la institución educativa 
para el logro de objetivos. Según los autores el dinero es el recurso para pago y cobro, pasa 
de un individuo a otro a raves de sueldo, honorarios, etc. Se representa en moneda, billetes, 
lo cual permite el intercambio. 
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Continuando con el indicador Tiempo, Acceso al tiempo, tiempo razonable y 
determinación de tiempos, 12(40%), 18(60%) y 16(53%) del total de empleados 
encuestados, respondieron, respectivamente en estar de acuerdo que la empresa genera 
recursos como el tiempo para que puedan operar eficazmente y asignar tiempos razonables 
para los equipos de trabajo para que puedan trabajar bien y cumplir la misión 
encomendada. Debido a que el tiempo es una magnitud física que permite medir la 
duración y separación también nos permitirá analizar el presente, pasado y futuro, para 
tomar una adecuada decisión en una institución. 
Tabla 14  










n % n % n % n % n % n % 
Recursos 
disponibles 
6 20% 5 17% 12 40% 7 23% 0 0% 30 100% 
Mayores 
recursos 
2 7% 0 0% 5 17% 15 50% 8 27% 30 100% 
Preocupación 
recursos 
5 17% 2 7% 13 43% 8 27% 2 7% 30 100% 
Acceso a 
tiempo 
5 17% 2 7% 9 30% 12 40% 2 7% 30 100% 
Tiempos 
razonables 
2 7% 3 10% 4 13% 18 60% 3 10% 30 100% 
Determinación 
de tiempos 
0 0% 0 0% 8 27% 16 53% 6 20% 30 100% 
Recursos 
tecnológicos 




1 3% 0 0% 3 10% 14 47% 12 40% 30 100% 
Pérdida 
tiempo 
4 13% 1 3% 8 27% 9 30% 8 27% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Dimensión 
Recursos 
5 16.7 16 53.3 9 30 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén . 
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Por último, en lo que concierne al indicador de tecnología, Recursos tecnológicos, 
mayores recursos tecnológicos y pérdida de tiempo, 13(43%), 14(47%) y 9(30%) del total 
de empleados encuestados, respondieron, respectivamente en acuerdo a la asignación de 
recurso tecnológicos necesarios, así como considerar que con mayores recursos 
tecnológicos mejores serían los resultados y también se pierde mucho tiempo al no usar la 
tecnología. Es la técnica que emplea conocimiento científico y su utilización permite la 
reducción de procesos ahorrando tiempo, convirtiendo a la institución competente en el 
mercado a través de sus competidores. 
 
Figura 6. Nivel de percepción de la dimensión recursos de los docentes de la Institución 
Educativa 16573 Jaén. 
 
Respecto a la tercera dimensión de la variable team building, capacidad, la Tabla 14 
y la Figura 7 muestran sus resultados, los mismos indican que el 56.67 % de los 
colaboradores encuestados aseguran que el nivel de esta dimensión en la Institución 
Educativa es medio, el 20 % considera que el nivel es alto y el 23.33 % de ellos considera 
que el nivel es bajo. 
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En lo que respecta a capacitación, 10(33%) del total de encuestados de la 
Institución educativa 16573 Jaén, respondieron de manera desconocida si es que, en los 
equipos de trabajo, sus integrantes tienen el mismo conocimiento y capacidades, con 
respecto a las habilidades, 11(37%) del total de encuestados respondieron en desacuerdo 
que tengan las mismas habilidades los integrantes de un equipo de trabajo. Es por ello que 
la capacitación ayuda al capacitado en recibir conocimientos a través del aprendizaje, 
mejorando la actitud y comportamiento del trabajador. 
Tabla 15  
Nivel de Percepción de la Dimensión Capacidad de los Docentes de la Institución 









n % n % n % n % n % n % 
Conocimientos 3 10% 9 30% 10 33% 7 23% 1 3% 30 100% 
Habilidades 5 17% 11 37% 7 23% 5 17% 2 7% 30 100% 
Capacidades 4 13% 9 30% 10 33% 5 17% 2 7% 30 100% 
Comunicación 
efectiva 
1 3% 1 3% 6 20% 14 47% 8 27% 30 100% 
Formas de 
comunicación 
1 3% 0 0% 3 10% 19 63% 7 23% 30 100% 
Trabajo en 
equipo 
1 3% 0 0% 0 0% 22 73% 7 23% 30 100% 
Solución de 
conflictos 








2 7% 1 3% 5 17% 11 37% 11 37% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Dimensión 
Capacidad 
17 23.3 17 56.7 6 20 30 100 




Lo concerniente a la comunicación efectiva, formas de comunicación y trabajo en 
equipo; 14(47%), 19(63%) y 22(73%) del total de encuestados respondieron 
respectivamente en acuerdo a que la empresa maneja adecuadamente una comunicación 
efectiva, así mismo en las formas, fomentando el trabajo en equipo para que la institución 
pueda transmitir con facilidad y eficacia u estrategias, fortaleciendo la competitividad y 
buena imagen interna y externa. 
 
Figura 7. Nivel de percepción de la dimensión capacidad de los docentes de la Institución 
Educativa 16573 Jaén. 
 
Por ultimo en la resolución de conflictos, 11(37%) del total de encuestados 
respondieron de manera indistinta, si los conflictos se resuelven de manera armoniosa, sin 
embargo, 14(47%) del total de encuestados, respondieron en acuerdo, de que el líder de la 
Institución Educativa 16573 Jaén siempre busca que todos los conflictos sean resueltos, así 
mismo, 11(37%) del total de encuestados respondieron en total acuerdo en que el conflicto 
dentro de la institución es visto como una oportunidad de mejora. La Institución Educativa 
16573 Jaén debe considerar poner en práctica la agrupación de habilidades y conocimiento, 
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para comprender e intervenir en la solución pacífica de los conflictos que puedan existir 
dentro de ella. 
La Tabla 15 y la Figura 8 muestran las frecuencias de la variable team building, las 
mismas indican que, de acuerdo a los cuestionarios aplicados a los 30 colaboradores, de 
ellos el 60% indican que la Institución Educativa 16573 posee un nivel medio de team 
building. Por otra parte, el 23.3% de los encuestados consideran que el nivel de esta 
variable es alto, mientras que el 16,67% restante considera que el nivel de esta variable en 
la organización es bajo. 
Tabla 16  
Nivel de Percepción del Team Building de los Docentes de la Institución Educativa 16573 
Jaén. 





Válido Bajo 5 16,7 16,7 16,7 
Medio 18 60,0 60,0 76,7 
Alto 7 23,3 23,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 




Diagnosticar el nivel de percepción del desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa 16573 Jaén. 
Tabla 17  
Nivel de Percepción de la Dimensión Evaluación del Progreso de los Aprendizajes de los 










n % n % n % n % n % n % 
Monitoreo afecta 
desempeño 
7 23% 11 37% 8 27% 1 3% 3 10% 30 100% 
Aprendizaje 
progreso 




1 3% 0 0% 2 7% 21 70% 6 20% 30 100% 
Conocer temas 1 3% 0 0% 0 0% 16 53% 13 43% 30 100% 
Mecanismo 
conocer temas 
0 0% 1 3% 8 27% 19 63% 2 7% 30 100% 
Temas progreso 
organización 
0 0% 0 0% 3 10% 13 43% 14 47% 30 100% 
Retroalimentación 1 3% 0 0% 0 0% 10 33% 19 63% 30 100% 
Valoración 
retroalimentación 
2 7% 0 0% 1 3% 23 77% 4 13% 30 100% 
Retroalimentación 
clase 
2 7% 0 0% 0 0% 20 67% 8 27% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 




2 6.7 22 73.3 6 20 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén . 
La Tabla 16 y Figura 9 muestran las frecuencias de la dimensión evaluación del 
progreso de los aprendizajes de la variable desempeño laboral, sus resultados indican que la 
Institución Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de percepción de la dimensión 
evaluación del progreso de los aprendizajes, representado por el 73.3 % de la muestra 
encuestada. Asimismo, el 20 % de los colaboradores considera que el nivel de esta 
dimensión es alto, mientras que el 6.67 % restante indica que el nivel es bajo. 
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En lo que respecta a monitorea el proceso de aprendizaje, 11(37%) del total de 
encuestados de la Institución educativa 16573 Jaén, respondieron en desacuerdo por no 
afectar el desempeño laboral, en aprendizaje en progreso e identificación de progreso de 
aprendizaje, 18(60%) y 21(70%) del total de encuestados respondieron en acuerdo que el 
aprendizaje se toma en cuenta para el progreso de la organización, así mismo se identifica 
ese progreso de aprendizaje. Como resultado del monitoreo, retroalimenta la clase, además 
le permite conocer el tema y poder usar pedagógicamente el error para aprovecharlo y 
tomarlo como insumo de aprendizaje. 
 
Figura 9. Nivel de percepción de la dimensión evaluación del progreso de los aprendizajes de los 
docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén. 
 
Lo concerniente a conocer el tema, mecanismos conocer temas y temas progreso 
organización; 16(53%), 19(63%) y 13(43%) del total de encuestados respondieron 
respectivamente en acuerdo porque es importante conocer los temas para la evaluación del 
aprendizaje, donde se permite evidenciar de manera veraz el conocimiento brindado a los 
estudiante, también indican que hay existencia de un mecanismo para el conocimiento de 
los temas, estos mecanismo son de vital importancia en toda Institución educativa porque 
ayudara a que el docente se pueda desenvolver de manera eficiente dentro de su centro 
laboral y el conocer los temas siempre ayudara al progreso del aprendizaje porque el 
colaborador sabrá como orientarse dentro de su institución. 
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Por último, en retroalimenta la clase, 23(77%) del total de encuestados 
respondieron de acuerdo a que la retroalimentación es importante para el desempeño 
laboral y el aprendizaje, mediante esta retroalimentación La Institución Educativa 16573 
Jaén mejorara el desempeño de sus colaboradores mediante el compromiso, dedicación y 
otorgándoles el grado de importancia a través de una buena herramienta como es el 
feedback personal, que hoy en día es aplicado en las diferentes organizaciones. 
Tabla 18  
Nivel de Percepción de la Dimensión Propiciar un Ambiente de Respeto y Proximidad de 











n % n % n % n % n % n % 
Docentes se 
hacen respetar 




12 40% 14 47% 3 10% 0 0% 1 3% 30 100% 
Ambiente 
respeto 




1 3% 1 3% 4 13% 18 60% 6 20% 30 100% 
Relación 
cordial 
1 3% 0 0% 2 7% 21 70% 6 20% 30 100% 
Cordialidad y 
calidez 
1 3% 0 0% 2 7% 19 63% 8 27% 30 100% 
Limpieza aula 1 3% 3 10% 4 13% 15 50% 7 23% 30 100% 
Ambientes 
adecuados 
2 7% 7 23% 10 33% 7 23% 4 13% 30 100% 
Orden 1 3% 0 0% 2 7% 16 53% 11 37% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 





4 13.3 19 63.3 7 23.3 30 100 




Figura 10. Nivel de percepción de la dimensión propiciar un ambiente de respeto y proximidad de 
los docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén. 
 
La Tabla 17 y Figura 10 muestran las frecuencias de la dimensión propiciar un 
ambiente de respeto y proximidad de la variable desempeño laboral, sus resultados indican 
que la Institución Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de percepción de la 
dimensión propiciar un ambiente de respeto y proximidad, representado por el 63.33 % de 
la muestra encuestada. Asimismo, el 23.33 % de los colaboradores considera que el nivel 
de esta dimensión es alto, mientras que el 13.33 % restante indica que el nivel es bajo. 
 Con respecto a los indicadores de Respeto, cordialidad y calidez e incentivar la 
higiene y el orden, del total de los docentes encuestados: 16(53%) respondieron de acuerdo 
en que los docentes si se hacen respetar frente a sus alumnos, esto de vital importancia para 
el buen desenvolvimiento del aprendizaje dentro de aula, 14(47%) respondieron en 
desacuerdo con respecto a que los docentes no respetan a sus alumnos, debido a que 
siempre exista el respeto mutuo para el adecuado manejo del aprendizaje en aula, de la 
misma manera se inculca un ambiente de respeto entre alumno y docente, 18(60%) 
respondieron en acuerdo a que los docentes con cordiales con los alumnos y colegas, 
generando en 21(70%) de los docentes encuestados respuestas de acuerdo en la relación 
cordial existente dentro de la institución, 19(63%) respondieron en acuerdo de que el 
desempeño laboral mejorara practicando la cordialidad y calidez dentro de la institución 
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educativa.  Si la Institución educativa 16573 Jaén quiere ser una empresa y sus docentes 
profesionales respetables, además de que ofrezcan servicio técnicamente bueno o de 
calidad, aún más decisorio será que lo ofrezcamos ya no solo con un impecable servicio al 
cliente, sino que este servicio sea en todo momento altamente cordial, respetuoso y 
educado, pues el mejor servicio puede ir al traste no por no ser simpáticos, pero si por ser 
ofensivos o groseros. 
Por último Incentivar la higiene y el orden, 15(50%) de los docentes encuestados, 
respondieron en acuerdo con respecto a que la organización incentiva al buen cuidado de la 
limpieza del aula, mientras el aula este limpia mejor será el desempeño del docente, 
10(33%) respondieron que les es indiferente con respecto a los ambientes donde se 
desarrollan las clases son adecuados y solo 2(7%) indicaron estar en total acuerdo con los 
ambientes adecuados, 16(53%) de los docentes encuestados, respondieron en acuerdo de 
que es importante el orden para el buen desempeño del docente dentro de la institución. La 
limpieza es un factor clave y primordial en todos los ámbitos de la vida. En lo 
organizacional no se queda atrás, de ella dependen la imagen de la organización y 
la higiene existente en la misma 
Respecto a la tercera dimensión de la variable desempeño laboral, la regulación 
positiva del comportamiento estudiantil, la Tabla 18 y la Figura 11 muestran sus 
resultados, los mismos indican que el 70 % de los colaboradores encuestados aseguran que 
el nivel de esta dimensión en la Institución Educativa es medio, el 20 % considera que el 
nivel es alto y el 10 % de ellos considera que el nivel es bajo. 
Con respecto al manejo con ecuanimidad el comportamiento negativo, de los 
docentes encuestados, 18(60%) respondieron en acuerdo a que cuando un alumno 
demuestra un lenguaje inapropiado el docente lo aconseja y trata de que entienda que no lo 
debe volver a hacer, 15(50%) respondieron en acuerdo que ante una conducta negativa en 
clase, el docente convoca a los padres de familia para encontrar la mejor solución, 18(60%) 
respondieron en acuerdo con el uso de estrategias modernas para controlar el 
comportamiento del estudiante, como por ejemplo actividades de integración en el aula. Es 
por ello que las organizaciones manejan adecuadamente los conflictos con los diferentes 
actores alrededor e interno de ella, que le permita conocer sus fortalezas para el buen 
desenvolvimiento de la institución. 
Con respecto a que previenen y controlan el comportamiento y propician la comunicación 
asertiva en la mayoría de los entrevistados respondieron en acuerdo a su importancia del 
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control, prevención y regulación del comportamiento para el buen desempeño de la 
institución. Así mismo con la comunicación asertiva que se refleja en todo momento dentro 
de la institución por parte de los docentes que es consecuente con la regulación del 
comportamiento. Las organizaciones buscan siempre que sus colaboradores manejen 
adecuadamente el asertividad, para que les permita desarrollarse con un adecuado 
comportamiento dentro de la organización y así tener un buen desempeño. 
Tabla 19  
Nivel de Percepción de la Dimensión la Regulación Positiva del Comportamiento 











n % n % n % n % n % n % 
Lenguaje 
inapropiado 
1 3% 0 0% 2 7% 18 60% 9 30% 30 100% 
Conducta 
negativa 
2 7% 5 17% 4 13% 15 50% 4 13% 30 100% 
Estrategias 
modernas 
1 3% 2 7% 2 7% 18 60% 7 23% 30 100% 
Controlar 
comportamiento 
0 0% 2 7% 2 7% 19 63% 7 23% 30 100% 
Prevenir 
comportamiento 




0 0% 0 0% 8 27% 17 57% 5 17% 30 100% 
Comunicación 
asertiva 
2 7% 1 3% 4 13% 17 57% 6 20% 30 100% 
Comportamiento 
positivo 
1 3% 0 0% 2 7% 11 37% 16 53% 30 100% 
Regulación 
comportamiento 
1 3% 0 0% 2 7% 16 53% 11 37% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 










Figura 11. Nivel de percepción de la regulación positiva del comportamiento estudiantil de los 
docentes de la Institución Educativa 16573 Jaén. 
 
Tabla 20  
Nivel de Percepción del Desempeño Laboral de los Docentes de la Institución Educativa 
16573 Jaén. 





Válido Bajo 3 10,0 10,0 10,0 
Medio 23 76,7 76,7 86,7 
Alto 4 13,3 13,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
La Tabla 19 y la Figura 12 muestran las frecuencias de la variable desempeño laboral, 
las mismas indican que, de acuerdo a los cuestionarios aplicados a los 30 colaboradores, de 
ellos el 76.67 % indican que la Institución Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de 
desempeño laboral.  Por otra parte, el 13.3 % de los encuestados consideran que el nivel de 
esta variable es alto, mientras que el 10 % restante considera que el nivel de esta variable en la 




Figura 12. Nivel de percepción del desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
16573 Jaén. 
  
